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ABSTRAK 
 
Purnama Dewi (E31110270). IKLIM ORGANISASI BOSOWA 
FOUNDATION SEBAGAI PERUSAHAAN TERTUTUP (Dibimbing oleh  
H. Muhammad Farid dan Andi Subhan Amir) 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui iklim komunikasi 
organisasi Bosowa Foundation sebagai perusahaan tertutup. Untuk mengetahui 
faktor-faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi organisasi Bosowa 
Foundation sebagai perusahaan tertutup. Untuk mengetahui sistem komunikasi 
yang ditetapkan Direktur Utama Bosowa Foundation agar mampu menjalankan 
manajemen dengan mempertahankan nilai-nilai profesional sebagai sebuah 
perusahaan. 
Tipe penelitian yang digunakan adalah dekskriptif kualitatif atau 
memberikan gambaran secara cermat dan faktual yaitu, penulis 
menggambarkan/melukiskan keadaan objek penelitian berdasarkan fakta yang ada 
mengenai iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation. Disini penulis akan 
terjun langsung ke lokasi penelitian. 
Hasil penelitian menunjukkan Iklim Komunikasi Organisasi di Bosowa 
Foundation adalah terbuka. Faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi 
organisasi Bosowa Foundation adalah Supportiveness, Partisipasi dalam membuat 
keputusan, Kepercayaan, Keterbukaan dan Keterusterangan, Tujuan kinerja yang 
tinggi, serta Gaya Memimpin Atasan. Sistem komunikasi yang ditetapkan oleh 
Direktur Utama Bosowa Foundation agar mampu menjalankan manajemen 
dengan mempertahankan nilai-nilai profesional sebagai perusahaan adalah Sistem 
Komunikasi untuk Pengarahan, Sistem Komunikasi untuk Koordinasi, Sistem 
Komunikasi Brainstorming, Sistem Komunikasi Rapat, Sistem Komunikasi 
Wawancara, dan Sistem Komunikasi Pembinaan Karyawan. 
Saran dari penelitian ini adalah memperbaiki beberapa hal berikut, yaitu; 
masalah keterbukaan mengenai perasaan-perasaan karyawan terhadap tugas-tugas 
mereka ke atasan, support serta penghargaan dari atasan ke bawahan terhadap 
keberhasilan kerja mereka. Karena gaya memimpin atasan merupakan bagian dari 
faktor yang mempengaruhi iklim organisasi, diharapkan untuk ke depannya 
Direktur Utama Bosowa Foundation dapat menjadi pemimpin yang lebih bijak 
khususnya dalam menangani segala bentuk aktiVitas yang berkaitan dengan 
komunikasi. Perlu memaksimalkan penerapan sistem komunikasi yang sudah 
dijalani hingga saat ini. Sehingga dapat mengarahkan Bosowa Foundation ke 
iklim komunikasi organisasi yang lebih efektif. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Setiap perusahaan memiliki iklim organisasi yang berbeda-beda. Hal 
inilah yang memberikan ciri khas tersendiri pada proses pengorganisasian masing-
masing perusahaan. Dalam iklim organisasi, faktor penentu berasal dari internal 
dan eksternal perusahaan yang bersangkutan. Namun penulis beranggapan, inti 
dari kedua faktor tersebut adalah proses komunikasi yang kemudian 
mempengaruhi faktor lainnya. 
Komunikasi yang dimaksud disini adalah komunikasi yang terjadi antara 
pimpinan dan bawahan, karyawan yang berada pada tingkatan yang sama, serta 
perusahaan dengan lingkungan diluar perusahaan. Proses interaksi yang terjadi 
kemudian melahirkan dampak pada kualitas kepemimpinan, kepercayaan antara 
pimpinan dan bawahan, kepercayaan sesama karyawan, tekanan dalam 
lingkungan pekerjaan, partisipasi pimpinan dan bawahan dalam suatu kegiatan 
atau pengambilan keputusan, serta proses pengendalian struktur maupun sistem 
birokrasi dalam perusahaan. 
Perlu memastikan beberapa hal untuk mengetahui lebih lanjut seberapa 
besar efektivitas proses komunikasi dalam perusahaan dengan menilai persepsi 
mengenai sumber komunikasi dan hubungannya dengan perusahaan, persepsi 
mengenai ketersediaan informasi bagi karyawan perusahaan, dan persepsi 
mengenai perusahaan itu sendiri (Muhammad, 2014). 
  
Menurut Wayne K. Hoy dan Cecil G. Miskel, iklim organisasi terbagi atas 
iklim organisasi terbuka dan iklim organisasi tertutup. Menurut keduanya, iklim 
organisasi terbuka dapat memberikan dampak yang positif pada perusahaan sebab 
karyawan memiliki semangat kerja yang sangat tinggi, pimpinan memberikan 
motivasi yang lebih besar kepada karyawan untuk berprestasi, dan rasa 
keterpaksaan bagi karyawan dalam bekerja sangat rendah. Begitupun sebaliknya, 
iklim organisasi tertutup akan memberikan dampak negatif pada perusahaan sebab 
semangat kerja karyawan yang sangat rendah, pimpinan memberikan motivasi 
kepada karyawan untuk berprestasi sangat rendah, dan rasa keterpaksaan bagi 
karyawan dalam bekerja begitu tinggi. 
Arni Muhammad dalam bukunya yang berjudul “Komunikasi Organisasi” 
menjelaskan bahwa, terdapat korelasi antara iklim organisasi dan iklim 
komunikasi organisasi. Hal ini terjadi sebab komunikasi merupakan pengikat 
kesatuan organisasi (Romli, 2011). Komunikasi membantu setiap anggota 
organisasi untuk mencapai tujuannya, baik individu maupun organisasi itu sendiri. 
Namun, menjadi sulit ketika organisasi yang bersangkutan baik anggota maupun 
sistem manajemennya mengalami kegagalan dalam berkomunikasi, sebab 
menjadikan organisasi tersebut tidak seefektif yang seharusnya.  
Sebagai salah satu perusahaan besar di Indonesia, Bosowa terlahir sebagai 
perusahaan keluarga. Bosowa didirikan pada tahun 1973 oleh H. M. Aksa 
Mahmud. Dalam perkembangannya sebagai perusahaan keluarga, Bosowa yang 
pada awalnya memiliki nama CV. Moneter ini kemudian berkembang dengan 
memiliki beberapa grup perusahaan. 
Setiap grup perusahaan membawahi beberapa unit bisnis yang dikelolah 
oleh anak-anak H. M. Aksa Mahmud. Beberapa diantaranya adalah, Automotive 
Grup yang dipimpin oleh Subhan Aksa anak kelima Aksa Mahmud. Grup ini 
terdiri dari perusahaan-perusahaan yang bergerak sebagai dealer kendaraan roda 
empat, yang meliputi Penjualan (Sales), Servise (Service) dan Suku Cadang 
(Sparepart) atau 3S.Wilayah operasional Group Automotive meliputi wilayah 
Sulawesi, Maluku, Papua dan Nusat Tenggara Timur dan didukung oleh 1.000 
karyawan. Group ini merencanakan penjualan kendaraan sebanyak 11.000 
kendaraan pada tahun 2013. Beberapa unit bisnis yang menjadi bagian dari grup 
ini adalah, PT Bosowa Berlian Motor, PT Gowa Dinasti Motor, PT Timur Permai, 
PT Pro Sadira Edar Makassar, dan PT Gowa Motor. 
Selanjutnya adalah Property Group yang dipimpin oleh Athirah Aksa, 
anak keempat Aksa Mahmud. PT Bumi Indah Bosowa, PT Tuju Wali Wali, PT 
Makassar Hotel Network, PT Seminyak Bali Jaya Kondotel, dan PT Makassar 
Global Awal Bross. Kelima perusahaan mengelolah bidang yang berbeda-beda, 
ada yang mengelolah perumahan serta gedung Menara Bosowa di Makassar, 
pengelolaan hotel berbintang di Makassar dan Bali, serta rumah sakit. 
Kemudian Semen grup yang dipimpin oleh Sadikin Aksa, anak kedua 
Aksa Mahmud. terdiri dari perusahaan-perusahaan yang bergerak dalam industri 
cement. Produksi Semen Bosowa dilakukan melalui pabrik full manufacturing 
(dari bahan baku menjadi barang jadi)dan grinding mill (dari klinker sampai 
barang jadi).Wilayah penjualan Semen Bosowa sudah hampir mencakup wilayah 
seluruh Indonesia, dan menjadikan Provinsi Sulawesi Selatan sebagai fokus 
  
wilayah penjualan. PT Semen Bosowa Maros, lokasi di Maros dengan kapasitas 
2.2 juta ton per tahun (full manufacturing)dan PT Semen Bosowa Indonesia, 
lokasi di Batam dengan kapasitas 1.2 juta ton per tahun (grinding mill). Saat ini, 
Cement Group sedang melakukan pembangunan pabrik baru di Maros (full 
manufacturing), Banyuwangi, Ciwandan, Sorong (grinding mill). 
Erwin Aksa, anak pertama Aksa Mahmud merupakan Chief Executive 
Officer (CEO) Bosowa. Erwin diberikan amanah tersebut sejak tahun 2006 di saat 
bersamaan Aksa Mahmud mundur dan memercayakan sepenuhnya pengelolaan 
perusahaan kepada Erwin. 
Jauh sebelumnya, di tahun 1983 didirikan Yayasan Aksa Mahmud yang 
kemudian berganti nama menjadi Bosowa Foundation pada tahun 2005. Jika anak 
perusahaan lain didirikan dengan tujuan untuk mendapatkan keuntungan, berbeda 
dengan Bosowa Foundation yang didirikan selain sebagai sebagai lembaga yang 
bersifat profit, ia juga merupakan lembaga sosial. 
Terdapat dua fokus utama Bosowa Foundation. Pertama, pada program 
pendidikan yang dalam dua tahun terakhir sedang dalam proses perkembangan. 
Hal tersebut dapat dilihat pada lahirnya beberapa institusi pendidikan milik 
Bosowa Foundation yang berstandar internasional. Saat ini, Bosowa Foundation 
telah memiliki empat institusi pendidikan yaitu, Bosowa Bina Insani Bogor, 
Bosowa International School Makassar, Politeknik Bosowa Makassar, dan 
Universitas 45 Makassar. 
Fokus kedua adalah program sosial kemasyarakatan, yang diusung dengan 
visi “Pembangunan Berkelanjutan”. Semua kegiatan dalam program ini 
merupakan bagian dari bentuk CSR Bosowa. 
Melihat segala bukti prestasi yang telah berhasil dicapai oleh Bosowa 
Foundation, penulis tertarik untuk meneliti mengenai iklim organisasi perusahaan 
tersebut. Tentunya, iklim organisasi yang terdapat di Bosowa Foundation tidak 
sedikit mempengaruhi keberhasilannya hingga mencapai titik tersebut. Apalagi 
melihat latar belakangnya sebagai perusahaan keluarga yang masih tertutup, 
dalam hal ini  belum “Go Public” namun Bosowa lewat Bosowa Foundation,  
mampu memiliki nama yang cukup diperhitungkan dalam dunia bisnis di 
Indonesia, khususnya kawasan Indonesia Timur. 
Tidak sedikit perusahaan keluarga yang memilih “Go Public” dan menjadi 
perusahaan besar hingga berada dijajaran kelas internasional, sebut saja Lenovo, 
PT Medco Energi International Tbk., dan PT Sidomuncul. Namun tidak sedikit 
pula perusahaan yang sebelumnya berstatus “Go Public” kemudian berubah 
menjadi “Tertutup” seperti Playboy, Aqua dan Dell. 
Dalam penelitian ini penulis ingin mengajak pembaca untuk menggali 
lebih dalam mengenai hubungan antara kepemilikan keluarga dan status 
perusahaan tertutup dalam menentukan iklim komunikasi organisasi yang berada 
di Bosowa Foundation. Adakah hal tersebut mempengaruhi iklim komunikasi 
organisasi perusahaan, khususnya bagi Bosowa Foundation. 
  
Apakah struktur organisasi berjalan sesuai dengan fungsinya? Bagaimana 
Direktur Utama Bosowa Foundation mampu melaksanakan sistem dengan 
mempertahankan nilai-nilai profesional sebagai sebuah perusahaan. 
Selanjutnya adalah bagaimana pimpinan tertinggi mengatur orang-orang di 
bawahnya. Bagaimana koordinasi yang dilakukan dari atas ke bawah, bawah ke 
atas, dan yang selevel. Bagaimana pola interaksi yang terjadi di dalamnya? 
Apakah tercipta suasana keakraban yang hangat, tanpa aturan, atau justru terkesan 
kaku? Termasuk dalam hal ini adalah proses pengambilan keputusan dan 
pelaksanaan kerja yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan masing-masing 
anggota. Iklim komunikasi organisasi memiliki cakupan internal dan eksternal. 
Sehingga dalam penelitian ini, penulis lebih memilih terfokus pada pola interaksi 
internal Bosowa Foundation,  
Dengan paparan latar belakang tersebut, maka Penulis tertarik untuk 
meneliti tentang 
“Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa Foundation sebagai Perusahaan 
Tertutup” 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan paparan latar belakang di atas, Penulis ingin mengetahui lebih 
mendalam tentang: 
1. Bagaimana iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation sebagai 
perusahaan tertutup? 
2. Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi iklim organisasi Bosowa 
Foundation sebagai perusahaan tertutup? 
3. Bagaimana sistem komunikasi yang ditetapkan Direktur Utama Bosowa 
Foundation agar mampu menjalankan manajemen dengan mempertahankan 
nilai-nilai profesional sebagai sebuah perusahaan? 
 
C. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation sebagai 
perusahaan tertutup. 
2. Untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi 
organisasi Bosowa Foundation sebagai perusahaan tertutup. 
3. Untuk mengetahui sistem komunikasi yang ditetapkan Direktur Utama Bosowa 
Foundation agar mampu menjalankan manajemen dengan mempertahankan 
nilai-nilai profesional sebagai sebuah perusahaan. 
 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diharapkan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Manfaat teoritis 
Dengan penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dalam pengembangan 
keilmuan dalam bidang komunikasi khususnya komunikasi organisasi. 
b. Manfaat praktis 
  
Data yang diperoleh dari penelitian ini menjadi masukan dan sebagai 
bahan pertimbangan bagi Bosowa Foundation dalam menjalankan proses 
organisasi kedepannya. 
 
E. Kerangka Konseptual 
Sebagai salah satu bentuk organisasi, yayasan merupakan suatu badan 
hukum dengan kekayaan terpisah dan lebih mengutamakan pada kegiatan-
kegiatan sosial (Wursanto, 2003). 
Fuadi dalam tulisannya Perseroan Terbatas Paradigma Baru menjelaskan 
bahwa,  
    “Perusahaan tertutup adalah perusahaan terbatas yang belum pernah 
menawarkan sahamnya kepada publik melalui penawaran umum dan jumlah 
pemegang sahamnya belum sampai kepada jumlah pemegang saham dari suatu 
perusahaan publik.” 
Menurut Zelko dan Dance (Muhammmad, 2014), komunikasi organisasi 
adalah sistem yang memiliki hubungan ketergantungan yang mencakup 
komunikasi internal dan komunikasi eksternal. Komunikasi internal adalah 
komunikasi yang terjalin antara pimpinan kepada bawahan, bawahan kepada 
pimpinan, serta sesama karyawan yang berada pada tingkatan yang sama. 
Sedangkan komunikasi eksternal adalah komunikasi yang dilakukan perusahaan 
dengan lingkungan di luar perusahaan. 
Lebih dalam Goldhaber (Romli, 2011) mendefinisikan komunikasi 
organisasi sebagai berikut, “organizational communications is the process of 
creating and exchanging messages within a network of interdependent 
relationship to cope with environmental uncertainty” yang bila diterjemahkan 
memiliki arti, komunikasi organisasi adalah proses penciptaan dan pertukaran 
pesan dalam satu jaringan yang saling bergantung satu sama lain untuk mengatasi 
lingkungan yang tidak pasti atau sering berubah-ubah. Definisi tersebut 
mengandung tujuh konsep yaitu, proses, pesan, jaringan, keadaan saling 
bergantung, hubungan, lingkungan, serta ketidakpastian. 
Untuk melihat proses komunikasi yang terjadi dalam sebuah organisasi, 
kita dapat menggunakan tiga pendekatan (Muhammad, 2014). Pertama, 
pendekatan makro yang didalamnya terdapat mengenai bagaimana organisasi 
memproses informasi dari lingkungannya yang akan digunakan untuk menentukan 
sikap atas informasi tersebut. Kemudian, bagaimana organisasi mengidentifikasi 
informasi  tadi  untuk melakukan koordinasi agar dapat memenuhi kebutuhan 
publiknya. Selanjutnya, bagaimana organisasi berintegrasi dengan organisasi lain, 
memonitor segala aktivitas organisasi lain yang berada di lingkungannya untuk 
menentukan dampak dari aktifitas organisasi tersebut kepadanya. Terakhir, 
bagaimana penentuan tujuan dalam sebuah organisasi. Apakah pimpinan tertinggi 
yang menentukan tujuan dengan menjadikan anggotanya hanya sebatas pelaksana 
kebijakan ataukah mengajak mereka mengambil bagian dalam penentuan tujuan. 
Kedua, pendekatan mikro. Pendekatan ini terfokus pada proses 
komunikasi yang terjadi dalam unit dan sub unit suatu organisasi. Dalam suatu 
organisasi, terdapat bermacam-macam kelompok sosial. Disini, pimpinan 
organisasi memiliki peran penting untuk menjelaskan tujuan dari organisasi 
  
tersebut agar masing-masing kelompok tetap mendukung pencapaian tujuan 
organisasi. Hal yang perlu diperhatikan dalam pendekatan mikro adalah proses 
orientasi dan latihan untuk melakukan suatu pekerjaan tertentu, keterlibatan 
anggota dalam menjaga kelancaran tugas-tugas bagiannya agar tidak menghambat 
kelancaran proses organisasi secara keseluruhan, penentuan iklim organisasi, 
supervisi dan pengarahan, serta kepuasan kerja. 
Terakhir, pendekatan individual. Pendekatan individual berpusat pada 
proses komunikasi antar individu dalam sebuah organisasi. Bentuk-bentuk 
komunikasi tersebut dapat diamati saat individu berada di sebuah kelompok kerja, 
menghadiri rapat dan bagaimana ia berinteraksi di dalamnya, menulis, serta 
berdebat dalam suatu usulan. 
Muhyidin dkk (Junandi, Sri dan Maryono, 2012) menjelaskan definisi 
iklim organisasi adalah suasana kerja yang tercipta dari interaksi antar pribadi 
yang terdapat dalam suatu organisasi. 
Lussier (Anonim) mengatakan iklim organisasi adalah persepsi anggota 
organisasi mengenai lingkungan internal organisasi yang secara langsung 
dirasakan oleh anggota tersebut yang kemudian mempengaruhi tindakan mereka 
selanjutnya. 
Wayne K. Hoy dan Cecil G. Miskel menyebutkan ada dua tipe iklim 
organisasi yaitu, iklim organisasi terbuka dan iklim organisasi tertutup. Iklim 
organisasi terbuka memberikan dampak yang positif pada perusahaan sebab 
karyawan memiliki semangat kerja yang sangat tinggi, pimpinan memberikan 
motivasi yang lebih besar kepada karyawan untuk berprestasi, dan rasa 
keterpaksaan bagi karyawan dalam bekerja sangat rendah. Begitupun sebaliknya, 
iklim organisasi tertutup berdampak negatif pada perusahaan sebab semangat 
kerja karyawan yang sangat rendah, pimpinan memberikan motivasi kepada 
karyawan untuk berprestasi sangat rendah, dan rasa keterpaksaan bagi karyawan 
dalam bekerja begitu tinggi. 
Stringer (Anonim) mengemukakan bahwa ada lima faktor yang 
mempengaruhi terjadinya iklim suatu organisasi yaitu: 
1. Lingkungan eksternal, perusahaan yang memiliki iklim organisasi umum yang 
sama. 
2. Strategi organisasi, strategi yang berbeda tiap-tiap organisasi menciptakan 
perbedaan pola iklim masing-masing organisasi. Strategi organisasi memberi 
dampak secara tidak langsung terhadap iklim organisasi. 
3. Pengaturan organisasi, memiliki pengaruh paling besar dalam menentukan 
iklim organisasi. 
4. Kekuatan sejarah, semakin tua umur suatu organisasi, maka semakin kuat 
pengaruh sejarahnya dalam pembentukan budaya, serta harapan yang dimiliki 
anggotanya terhadap organisasi tersebut. 
5. Kepemimpinan, gaya/sikap kepemimpinan dapat mendorong dan menjadi 
motivasi bagi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya bagi perusahaan. 
Lussier juga menjelaskan beberapa dimensi iklim organisasi adalah 
sebagai berikut: 
1. Struktur, dalam struktur organisasi terdapat tujuan organisasi, tingkatan 
tanggung jawab masing-masing anggota, serta nilai-nilai organisasi. Ketiga hal 
  
tersebut dimaksudkan agar karyawan dapat mengetahui apa yang diharapkan 
dari mereka sehingga mereka dapat memberikan kontribusi yang tepat bagi 
perusahaan. 
2. Tanggung jawab, bentuk dan kualitas pengawasan yang diterapkan oleh 
organisasi/perusahaan melalui pimpinan dan dirasakan oleh bawahan. 
3. Penghargaan, suatu bentuk apresiasi yang diberikan atas usaha karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya. 
4. Keakraban, yang dimaksud dalam dimensi ini adalah bagaimana suasana kerja 
yang akrab, bersahabat, hangat, dalam suatu kelompok yang informal. Perlu 
penekanan pada hubungan baik antar sesama rekan kerja. 
5. Dukungan, hubungan dan dorongan untuk saling tolong menolong dalam 
pekerjaan antara pimpinan dan karyawan, sebagai bentuk hubungan yang 
saling membutuhkan antara atasan dan bawahan. 
6. Loyalitas dan identitas dalam berorganisasi, yang dimaksud dengan keduanya 
berkaitan dengan rasa bangga serta kesetiaan selama menjadi bagian dari 
organisasi.  
7. Resiko, mengenai bagaimana karyawan dihadapkan kepada sebuah pilihan 
yang memiliki resiko yang dianggap sebagai sebuah tantangan. 
Redding (Muhammad, 2014) menjelaskan beberapa dimensi penting 
dalam iklim komunikasi organisasi yaitu: 
1. Supportiveness, bagaimana pimpinan membantu anggotanya untuk menjaga 
perasaan diri mereka agar merasa penting dan berharga. 
2. Partisipasi dalam membuat keputusan. 
3. Kepercayaan, mendapat kepercayaan dan dapat menjaga kepercayaan. 
4. Keterbukaan dan sikap berterusterang. 
5. Tujuan kinerja yang tinggi, bagaimana tujuan kinerja dikomunikasikan pada 
tingkat tertentu. 
Dengan mengacu pada berbagai pendapat yang telah dipaparkan 
sebelumnya, maka berdasarkan penerapan kerangka teori pada penelitian ini dapat 
disusun sebuah bagan kerangka konseptual sebagai berikut. 
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
  Gambar I.1 
 
F. Definisi Operasional 
1. Bosowa Foundation 
Lembaga sosial milik Bosowa Corporation yang bertugas untuk mengurus 
segala bentuk kegiatan CSR Bosowa. 
IKLIM KOMUNIKASI 
ORGANISASI 
Terbuka 
Tertutup 
FAKTOR-FAKTOR YANG 
MEMPENGARUHI 
1. Supportiveness 
2. Partisipasi dalam membuat 
keputusan 
3. Kepercayaan 
4. Keterbukaan & 
Keterusterangan 
5. Tujuan kinerja yang tinggi 
  
2. Perusahaan Tertutup 
Bosowa Foundation sebagai perusahaan terbatas yang belum pernah 
menawarkan sahamnya kepada publik melalui penawaran umum dan jumlah 
pemegang sahamnya belum sampai kepada jumlah pemegang saham dari 
suatu perusahaan publik. 
3. Komunikasi Organisasi 
Segala bentuk komunikasi baik eksternal maupun internal yang dilakukan 
oleh Bosowa Foundation. 
4. Iklim Komunikasi Organisasi 
Suasana kerja yang tercipta dari interaksi internal maupun eksternal di 
Bosowa Foundation yang dirasakan langsung oleh karyawannya dan 
memiliki pengaruh terhadap perilaku mereka selanjutnya. 
 
G. Metode Penelitian dan Waktu Penelitian 
1. Waktu dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini akan dilaksanakan di Gedung Bosowa Management 
Development Intitute (BMDI) yang berlokasi di jalan Lanto Daeng Pasewang 
No. 39-41 Makassar. Penulis memilih meneliti di Bosowa Foundation sebab 
Bosowa Foundation merupakan perusahaan tertutup milik Bosowa yang 
bergerak di bidang sosial. Adapun waktu penelitian dilakukan pada Juni hingga 
Agustus 2014. 
 
 
2. Tipe Penelitian 
Tipe penelitian yang digunakan adalah dekskriptif kualitatif atau 
memberikan gambaran secara cermat dan faktual yaitu, penulis 
menggambarkan/melukiskan keadaan objek penelitian berdasarkan fakta yang 
ada mengenai iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation. Disini penulis 
akan terjun langsung ke lokasi penelitian. Dengan hasil penelitian yang sesuai 
dengan judul yang diangkat, penulis akan memberikan gambaran jelas 
mengenai iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation serta faktor-faktor 
yang mempengaruhinya. 
3. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan oleh penulis adalah sebagai 
berikut: 
a. Data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung oleh penulis 
pada perusahaan yang bersangkutan yang dilakukan dengan cara : 
1. Observasi Partisipatif 
Penulis melakukan penelitian langsung di lapangan. Dalam 
prosesnya, penulis akan terlibat pada kegiatan-kegiatan yang 
dilakukan oleh sumber data sehingga penulis dapat mengetahui 
dan memahami bentuk serta pola interaksi yang membentuk 
iklim komunikasi organisasi pada perusahaan tersebut. 
2. Wawancara Mendalam 
Penulis akan melakukan wawancara mendalam kepada sejumlah 
pihak yang dianggap berkompeten serta mampu memberikan 
  
informasi yang sesuai dengan objek penelitian ini. Penulis 
melakukan banyak pertemuan dengan informan sehingga 
memungkinkan untuk mendapatkan kedalaman informasi 
mengenai data yang dibutuhkan.  
b. Data sekunder, yaitu data yang diperoleh penulis melalui studi 
pustaka dengan membaca sejumlah literatur, buku-buku bacaan, dan 
tulisan ilmiah yang dianggap berkaitan serta relevan dengan objek 
penelitian ini. 
 
4. Informan 
Informan dalam penelitian ini adalah mereka yang terdaftar sebagai 
karyawan Bosowa Foundation. Informan memiliki kriteria tertentu yaitu, telah 
bekerja selama lebih dari setahun dan bertanggung jawab langsung pada 
program-program CSR Bosowa Foundation. 
 
 
 
 
 
 
 
      Gambar I.2 
 
No. Nama 
1 Hj. Melinda Aksa 
2 Harwan Jaya 
3 Ahmad Khomeiny 
4 Titim Wibawayati 
5 Munawar Murham 
5. Teknik Analisis Data 
Data yang diperoleh akan dianalisis dengan menggunakan pendekatan 
kualitatif naratif yaitu dengan mengungkapkan data, menguraikan data, dengan 
mendeskripsikan data yang diperoleh dari data primer maupun data sekunder. 
Setelah itu, penulis akan menguraikan secara jelas dengan menggunakan 
bahasa yang mudah dipahami dan kemudian dikembangkan berdasarkan pada 
teori yang ada. 
Riset kualitatif lebih menekankan  pada kedalaman informasi mengenai 
data yang akan diteliti, bukan pada banyaknya jumlah data tersebut 
(Kriyantono, 2010). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Komunikasi Organisasi 
Dalam kesehariannya, kehidupan kita tidak dapat lepas dari kegiatan 
berorganisasi. Entah sebagai pemimpin, pengurus, maupun anggota biasa dalam 
sebuah organisasi. Contoh terdekat dalam kehidupan masyarakat adalah RT atau 
Rukun Tetangga. 
Proses berorganisasi dapat berjalan dengan baik jika ada komunikasi atau 
interaksi yang terjadi dalam organisasi tersebut. Menurut Kohler (Muhammad, 
2014), semua organisasi membutuhkan komunikasi yang efektif sehingga 
pemimpin dan komunikator dalam sebuah organisasi harus memahami serta 
menyempurnakan kemampuan berkomunikasi mereka. Tentunya hal ini ditujukan 
untuk menciptakan saling pengertian (mutual understanding) agar terjadi 
kesetaraan referensi (frame of references) dan kesamaan pengalaman (field of 
experience) diantara anggota organisasi.   
Telah dijelaskan sebelumnya bahwa Goldhaber menyatakan komunikasi 
organisasi sebagai proses penciptaan dan pertukaran pesan dalam satu jaringan 
yang saling bergantung satu sama lain untuk mengatasi lingkungan yang tidak 
pasti atau sering berubah-ubah. Yang kemudian dapat dijabarkan dalam tujuh 
konsep yaitu proses, pesan, jaringan, keadaan saling bergantung, hubungan, 
lingkungan, serta ketidakpastian (Romli, 2011). 
Konsep pertama mengenai proses. Suatu organisasi merupakan sistem 
terbuka dan dinamis yang di dalamnya menciptakan serta menjaga proses 
pertukaran pesan diantara anggotanya. Rangkaian kegiatan penciptaan serta 
pertukaran pesan tersebut terjadi secara terus menerus sehingga hal inilah yang 
disebut sebagai sebuah proses. 
Konsep kedua mengenai pesan. Yang dimaksud dengan pesan di sini 
adalah kumpulan simbol yang memiliki arti penuh mengenai orang, objek, 
kejadian yang dihasilkan oleh interaksi dengan orang. Komunikasi dianggap 
efektif jika pesan yang dikirimkan diartikan sama oleh penerima pesan sesuai 
yang diharapkan si pengirim pesan. 
Dalam organisasi, pesan dapat dilihat dalam beberapa klasifikasi. Yang 
pertama menurut bahasa, baik secara verbal maupun nonverbal. Kedua, menurut 
bagaimana pesan itu disebarluaskan atau  metode difusi. Umumnya, komunikasi 
organisasi disebarluaskan dengan menggunakan perangkat keras dan lunak. Yang 
dimaksud perangkat keras adalah alat-alat elektronik, seperti telepon, radio, 
televisi, komputer, dan lainnya. Sedangkan yang dimaksud dengan perangkat 
lunak lebih mengarah pada bagaimana keterampilan berkomunikasi baik lisan 
maupun tulisan individu dalam organisasi saat menggunakan perangkat keras tadi. 
Contohnya, kegiatan tulis menulis seperti laporan, usulan, rapat, interview dan 
sebagainya. 
Klasifikasi berikutnya berkenaan dengan tujuan pengiriman dan 
penerimaan pesan. Lebih lanjut dalam hal ini Redding menyarankan tiga alasan 
umum bagi arus pesan dalam organisasi yaitu yang pertama, berkaitan dengan 
  
tugas-tugas yang berhubungan dengan produksi, pelayanan, dan kegiatan khusus 
dalam organisasi. Kedua, berkaitan dengan pemeliharaan organisasi seperti 
kebijakan, serta aturan-aturan yang membuat orgnisasi tetap hidup. Terakhir, 
berkaitan dengan kemanusiaan  yang berhubungan dengan sikap karyawan, moral, 
rasa kepuasan, dan pemenuhan kebutuhan anggota organisasi. 
Menurut Zelko dan Dance, dalam sebuah organisasi  klasifikasi pesan 
juga dapat dibagi menjadi dua menurut penerimanya yaitu, internal dan eksternal. 
Pesan internal digunakan oleh karyawan/anggota organisasi dalam bentuk memo, 
buletin, dan rapat. Sedangkan pesan eksternal digunakan untuk memenuhi 
kebutuhan organisasi sebagai sistem terbuka yang berkaitan dengan lingkungan 
dan masyarakat umum. Kemudian, Lesikar menambahkan bahwa selain kedua 
aspek tersebut juga terdapat aspek komunikasi pribadi diantara sesama anggota 
organisasi yang bersifat informal seperti pebincangan ringan, candaan, sesama 
anggota. 
Konsep ketiga mengenai jaringan. Setiap individu dalam sebuah 
organisasi memiliki posisi atau peranan tertentu dengan tugas dan tanggung jawab 
masing-masing. Antara satu posisi dan tanggung jawabnya, memiliki keterkaitan 
dengan posisi dan tanggung jawab lainnya. Koordinasi yang dilakukan antara 
pemilik tanggung jawab menciptakan pertukaran pesan yang disebut dengan 
jaringan komunikasi. Jaringan komunikasi dapat mencakup dua, beberapa, hingga 
keseluruhan anggota organisasi. Luas cakupan jaringan ini dipengaruhi oleh 
beberapa faktor seperti hubungan peranan, arah dan arus pesan, serial dari arus 
pesan, serta isi dari pesan. 
Dalam sebuah organisasi, peranan tingkah laku menunjukkan siapa yang 
menduduki sebuah posisi tertentu baik secara formal maupun informal. Alasannya 
adalah sebab peranan tersebut mempengaruhi kepada siapa karyawan 
berkomunikasi dalam pelaksanaan pekerjaannya. Selain itu, secara tradisional 
arah jaringan juga terbagi dalam tiga klasifikasi yaitu, komunikasi atasan ke 
bawahan, komunikasi bawahan ke atasan, serta komunikasi horizontal, dalam hal 
ini karyawan baik atasan maupun bawahan di tingkatan level yang sama. 
Faktor terakhir yang mempengaruhi jaringan komunikasi yaitu, proses 
serial dari pesan. Proses serial yang dimaksud adalah bagaimana tahapan sebuah 
pesan yang dikirimkan baik secara lisan maupun tulisan sampai ke penerima 
pesan. Hal ini lebih menekankan pada proses penyampaian pesan yang dilakukan 
melalui pihak ketiga, atau orang lain yang bisa saja dalam proses penyampaian 
dan penerimaan pesannya menambah atau menghilangkan beberapa dari bagian 
pesan tersebut. Sehingga, makin banyak seri yang dilalui pesan, maka makin 
banyak pula kemungkinan pesan itu ditambah maupun dikurangi. 
Konsep keempat mengenai keadaan saling tergantung. Kunci dari 
komunikasi organisasi adalah keadaan yang saling bergantung antara satu bagian 
dengan bagiaan lainnya. Sehingga, pada saat satu bagian mengalami gangguan, 
maka dapat mengakibatkan gangguan pada bagian lain bahkan keseluruhan 
organisasi. Itulah mengapa dalam membuat sebuah keputusan, seorang pimpinan 
harus mampu memperhitungkan implikasi keputusan itu terhadap organisasi 
secara menyeluruh. 
  
Konsep kelima mengenai hubungan. Proses organisasi selain sebagai 
sebuah sistem terbuka, juga merupakan sistem kehidupan sosial. Artinya, segala 
fungsi yang ada dijalankan oleh manusia. Sehingga manusia yang mengatur alur 
jaringan pesan dalam suatu organisasi. Oleh sebab itu, hubungan manusia 
khususnya pada proses komunikasi dari setiap interaksi yang terjadi dalam 
organisasi perlu dipelajari sebab baik sikap, skil, moral, dari seorang anggota 
organisasi dapat dipengaruhi dan mempengaruhi oleh hubungan yang bersifat 
organisasi. 
Konsep keenam mengenai lingkungan. Yang dimaksud dengan 
lingkungan adalah semua totalitas baik secara fisik maupun sosial yang menjadi 
perhitungan sebagai pertimbangan dalam membuat keputusan mengenai individu 
dalam organisasi. Lingkungan terbagi internal dan eksternal. Komunikasi yang 
terjadi dalam organisasi khususnya dalam internal organisasi membentuk kultur 
organisasi tersebut. Kultur organisasi adalah pola kepercayaan dan harapan dari 
anggota organisasi yang menghasilkan aturan-aturan yang membentuk tingkah 
laku individu dan kelompok dalam organisasi (Muhammad,2014). 
Di sisi lain, untuk mengatasi lingkungan yang selalu berubah-ubah dan 
menciptakan pertukaran pesan yang baik secara internal maupun unit-unit yang 
berhubungan dengan eksternal, organisasi harus senantiasa menerima informasi 
baru dengan cara memantau aktifitas lingkungan eksternalnya seperti peraturan 
pemerintah, isu dalam masyarakat, kontroversi politik, perbedaan kultur, dan 
sebagainya. 
Konsep ketujuh mengenai ketidakpastian. Konsep ini berkaitan erat 
dengan konsep sebelumnya sebagai alasan mengapa organisasi harus senantiasa 
menerima informasi baru baik yang berkaitan dengan internal maupun eksternal. 
Ketidakpastian yang terjadi dalam sebuah organisasi disebabkan oleh jumlah 
informasi yang tersedia dan yang dibutuhkan oleh anggota organisasi. Sehingga, 
tidak hanya informasi yang sedikit, tetapi juga sebaliknya, informasi yang terlalu 
banyak diterima oleh anggota organisasi dapat menyebabkan kebingungan dan 
ketidakpastian tersebut. 
Alvonco (2014) menyatakan bahwa komunikasi dalam organisasi 
sesungguhnya diarahkan untuk mendukung terlaksananya tujuan dari organisasi 
yang bersangkutan. Dalam organisasi, komunikasi berfungsi: 
1. Fungsi Informatif. Dengan komunikasi, penyebaran informasi dapat dilakukan 
sehingga masing-masing anggota dapat melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya masing-masing. 
2. Fungsi Regulatif. Dalam konteks ini komunikasi bersifat formal sehingga 
memiliki kekuatan dan kejelasan yang mengikat sehingga setiap anggota dalam 
organisasi memiliki kejelasan terhadap tugas, tanggung jawab, wewenang, 
serta aturan main dalam proses berorganisasi. 
3. Fungsi Persuasif. Dengan komunikasi memungkinkan untuk memengaruhi 
setiap anggota organisasi dalam memiliki pemahaman, mengambil keputusan 
serta menunjukkan sikap yang diharapkan. Dalam hal ini, komunikasi tidak 
hanya dilakukan secara formal, tetapi juga dalam bentuk atau teknik tertentu 
maupun pendekatan yang lebih personal. 
  
4. Fungsi Integratif. Komunikas menjadi sebuah sarana untuk saling 
berkoordinasi dan menjalin kerja sama. Sarana yang dimaksud adalah untuk 
mempertemukan anggota organisasi maupun menampung informasi-informasi 
yang ada secara kolektif juga memudahkan setiap individu untuk saling 
memahami keberadaan individu atau unit kerja lain dalam organisasi tersebut. 
Adanya pertukaran informasi memungkinkan setiap individu dapat 
mengerti apa yang ada di dalam pikiran seseorang serta memahami apa yang 
dikehendaki oleh organisasinya. Dengan demikian, setiap orang diharapkan 
menjalankan tugas sehari-hari, dapat saling bekerja sama, dan terarah pada tujuan 
yang telah ditentukan. 
Komunikasi dapat melahirkan rasa saling pengertian yaitu perasaan atas 
kesamaan atau kesetaraan sudut pandang dan cara berpikir, serta menyelaraskan 
nilai-nilai pribadi yang diyakini oleh setiap individu. Hal ini sangat sulit dicapai 
sebab tanpa adanya kesesuaian antarpribadi, sulit untuk menjalin kerja sama yang 
merupakan salah satu faktor utama untuk mencapai tujuan bersama. 
Komunikasi juga dapat membangun suasana kerja yang kondusif dan 
hubungan kerja yang harmonis. Setiap individu di setiap jenjang organisasi dapat 
saling menghargai dan menghormati. Selain itu, komunikasi berperan dalam 
menjalankan proses manajemen. Mulai dari tahap perencanaan, mengatur 
persiapan tim untuk melaksanakan program kerja, memberikan arahan, bimbingan 
dan motivasi, serta menyelesaikan masalah dalam melaksanakan program kerja 
yang dibuat, serta melakukan evaluasi atas hasil kerja yang dilakukan. Dalam 
kaitannya pada pihak eksternal, komunikasi dilakukan untuk memperkenalkan 
produk atau jasa yang ditawarkan oleh organisasi, membangun kerja sama dalam 
rangka memperlancar pelaksanaan kegiatan organisasi. 
Untuk mengamati proses yang terjadi dalam sebuah organisasi, terdapat 
tiga pendekatan yang dapat digunakan yaitu pendekatan makro, pendekatan 
mikro, serta pendekatan individu. Masing-masing pendekatan memiliki fokus 
kajian tersendiri. Pertama, pendekatan makro yang lebih fokus dalam melihat 
organisasi sebagai sebuah struktur yang berinteraksi dengan lingkungannya. 
Bentuk-bentuk interaksi tersebut yaitu bagaimana organisasi memproses 
informasi dari lingkungan kemudian mengidentifikasinya, lalu berintegrasi 
dengan organisasi lain, dan menentukan tujuan organisasi. 
Kedua, pendekatan mikro yang memfokuskan kepada proses komunikasi 
yang terjadi dalam unit dan sub unit pada suatu organisasi. Komunikasi yang 
dibutuhkan dalam tingkat ini meliputi komunikasi antara anggota kelompok, 
komunikasi untuk pemberian orientasi dan latihan, komunikasi untuk melibatkan 
anggota ke dalam tugas kelompok, komunikasi untuk menjaga iklim organisasi, 
dan komunikasi untuk mengetahui rasa kepuasan kerja dalam organisasi.  
Sebuah organisasi tentunya terdiri dari beberapa kelompok di dalamnya. 
Setiap kelompok memiliki tujuannya masing-masing yang pada akhirnya 
merupakan bagian dari tujuan inti organisasi. Oleh sebab itu, pimpinan organisasi 
harus memberikan dan menjelaskan secara rinci mengenai tujuan organisasi serta 
kaitannya dengan tujuan masing-masing kelompok sehingga dapat menyadarkan 
bahwa tujuan organisasi merupakan tujuan bersama. 
  
Ketiga, pendekatan individu yang berpusat pada pengamatan tingkah 
laku komunikasi individual dalam organisasi. Komunikasi individual terbagi 
dalam beberapa bentuk di antaranya, berbicara dalam kelompok kerja, 
mengunjungi dan berinteraksi dalam rapat, menulis dan mengonsep surat, hingga 
memperdebatkan suatu usulan dan sebagainya. 
Dalam penelitian ini, penulis akan menggunakan pendekatan mikro yang 
sesuai dengan fokus mengenai iklim organisasi, khususnya iklim komunikasi 
organisasi. 
 
B. Iklim Organisasi 
Iklim organisasi dapat dipelajari dengan melakukan pengamatan terhadap 
seberapa besar kebebasan yang dimiliki tiap individu yang berada di sebuah 
organisasi dalam menjalankan tugas, mengambil keputusan, struktur dan posisi 
yang diberikan dan tanggung jawab yang dibebankan pada posisi tersebut, serta 
suasana keakraban yang tercipta di antara karyawan. 
Muhyidin dkk (Junandi, Sri dan Maryono, 2012) menjelaskan definisi 
iklim organisasi adalah suasana kerja yang tercipta dari interaksi antar pribadi 
yang terdapat dalam suatu organisasi. Sedangkan Lussier (Anonim) mengatakan 
iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi mengenai lingkungan internal 
organisasi yang secara langsung dirasakan oleh anggota tersebut yang kemudian 
mempengaruhi tindakan mereka selanjutnya. 
Menurut Payne dan Pugh (Muhammad, 2014), iklim organisasi 
merupakan konsep perwujudan isi dan kekuatan dari nilai-nilai umum, norma-
norma, tingkah laku, dan perasaan anggota terhadap suatu sistem sosial. Di sisi 
lain, Hillrieger dan Slocum menganggap bahwa konsep iklim organisasi perlu 
mempertimbangkan pada subsistem organisasi tersebut. Mereka menyatakan 
bahwa iklim organisasi adalah kesatuan atribut organisasi dan subsistemnya yang 
dapat dirasakan oleh anggota organisasi sebagai dampak dari proses organisasi 
maupun subsistem terhadap anggota dan lingkungannya. 
Menurut Campbell, semakin positif iklim organisasi maka semakin 
produktif pula organisasi yang bersangkutan. Hal ini serupa dengan pernyataan 
Wayne K. Hoy dan Cecil G. Miskel yang menyebutkan ada dua tipe iklim 
organisasi yaitu, iklim organisasi terbuka dan iklim organisasi tertutup. Iklim 
organisasi terbuka memberikan dampak yang positif pada perusahaan sebab 
karyawan memiliki semangat kerja yang sangat tinggi, pimpinan memberikan 
motivasi yang lebih besar kepada karyawan untuk berprestasi, dan rasa 
keterpaksaan bagi karyawan dalam bekerja sangat rendah. Begitupun sebaliknya, 
iklim organisasi tertutup berdampak negatif pada perusahaan sebab semangat 
kerja karyawan yang sangat rendah, pimpinan memberikan motivasi kepada 
karyawan untuk berprestasi sangat rendah, dan rasa keterpaksaan bagi karyawan 
dalam bekerja begitu tinggi. 
 
C. Iklim Komunikasi Organisasi 
Penelitian Redding menunjukkan bahwa cakupan pembahasan mengenai 
iklim komunikasi organisasi berasal dari persepsi anggota terhadap kualitas 
hubungan dan komunikasi dengan organisasi serta tingkat pengaruh dan 
  
keterlibatan di dalamnya. Hasil penelitian tersebut menjadi bukti bahwa terdapat 
keterkaitan yang erat pada pembentukan iklim organisasi yang dipengaruhi oleh 
iklim komunikasi organisasi. 
Tingkah laku merupakan salah satu bentuk dari komunikasi 
mempengaruhi perubahan iklim yang terdapat di dalam sebuah organisasi. Hal itu 
disebabkan oleh bermacam-macam pola tingkah laku anggota organisasi dalam 
berkomunikasi. Iklim komunikasi yang positif dan penuh keakraban akan 
menciptakan suasana yang hangat, rileks, dan nyaman bagi setiap anggota. 
Begitupun sebaliknya, iklim komunikasi yang negatif dan tidak bersahabat dapat 
menciptakan ketidaknyamanan bagi anggotanya. 
Redding mengemukakan lima dimensi iklim komunikasi organisasi yang 
juga menjadi tolak ukur penulis dalam menyelesaikan penelitian ini yaitu: 
1. Supportiveness, bagaimana pimpinan membantu anggotanya untuk menjaga 
perasaan diri mereka agar merasa penting dan berharga. 
2. Partisipasi anggota dalam membuat keputusan. 
3. Kepercayaan, mendapat kepercayaan dan dapat menjaga kepercayaan. 
4. Keterbukaan dan sikap berterusterang. 
5. Tujuan kinerja yang tinggi, tujuan kinerja dikomunikasikan pada tingkat 
tertentu. 
Dalam penenlitian lain, Denis mengemukakan iklim komunikasi sebagai 
kualitas pengalaman yang bersifat objektif mengenai lingkungan internal 
organisasi, yang mencakup persepsi anggota organisasi terhadap pesan dan 
hubungan pesan dengan kejadian yang terjadi di dalam organisasi. 
Denis juga menguji kelima dimensi iklim komunikasi organisasi yang 
dikemukakan oleh Redding dan menemukan bahwa hanya empat dari kelima 
dimensi tersebut yang berpengaruh pada dimensi iklim organisasi yaitu 
supportiveness, partisipasi dalam membuat keputusan, keterbukaan dan 
keterusterangan, dan tujuan kerja yang tinggi. 
Muhammad (2014) mengemukakan beberapa masalah pokok yang 
terdapat dalam iklim komunikasi organisasi yaitu: 
1. Persepsi mengenai sumber komunikasi dan hubungannya dalam organisasi. 
Apakah anggota organisasi merasa puas terhadap atasan, rekan yang selevel, 
ataupun bawahan sebagai sumber informasi dalam organisasi. Selain itu, 
seberapa penting informasi yang didapatkan dan apakah sumber informasi 
dapat dipercaya. 
2. Persepsi mengenai ketersediaan informasi bagi anggota organisasi. Apakah 
jumlah informasi yang didapatkan kurang atau lebih dari yang dibutuhkan, 
apakah informasi tersebut bermanfaat, serta apakah informasi tersebut 
diberikan kepada anggota yang tepat membutuhkan informasi tersebut. 
3. Persepsi mengenai organisasi itu sendiri. Berapa jumlah anggota yang terlibat 
dalam pembuatan keputusan yang mempengaruhi keseluruhan anggota 
organisasi, apakah tujuan yang ditetapkan dipahami oleh setiap anggota, 
apakah anggota yang berprestasi diberi dukungan dan penghargaan, dan apakah 
sistem terbuka terhadap masukan dari anggotanya. 
Dalam iklim komunikasi organisasi dikenal istilah kepuasan komunikasi 
organisasi yang menurut Redding adalah seberapa besar tingkat kepuasan seorang 
  
anggota organisasi dalam mempersepsikan proses berkomunikasi lingkungannya 
secara keseluruhan. Kepuasan atas persepsi tersebut dijabarkan dalam bentuk 
seperti apa informasi yang tersedia mampu memenuhi persyaratan permintaan 
bagi tiap anggota organisasi, dari mana sumbernya, bagaimana cara 
disebarluaskannya, bagaimana diterima, bagaimana diproses, dan seperti apa 
respon yang menerima. 
Iklim komunikasi dipengaruhi oleh persepsi bagaimana proses positif 
dalam berkomunikasi dapat memuaskan tuntutan pribadi. Kepuasan komunikasi 
adalah satu fungsi dari apa yang didapatkan dengan apa yang diharapkan. Jika 
pengalaman komunikasi memenuhi persyaratan, maka proses komunikasi dapat 
dihargai meski komunikasi tersebut tidak efektif menurut standar tertentu. 
Pembahasan mengenai iklim dalam sebuah organisasi lebih penting 
daripada keterampilan atau teknik berkomunikasi dalam menciptakan suatu 
organisasi yang efektif. Menurut Skinner, penguatan (reinforcement) yang positif 
membantu mengembangkan respon yang diinginkan. Selain itu, Nord juga 
menambahkan bahwa penguatan yang positif lebih memungkinkan mempengaruhi 
hubungan yang bersifat organisasi yang lebih menyenangkan daripada tidak 
menyenangkan. Mendukung pernyataan keduanya, De Wine dan Barone 
menemukan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa apabila kepuasan 
komunikasi bertambah, maka iklim yang berada dalam organisasi tersebut akan 
bertambah positif secara umum. 
Dalam sebuah organisasi, sebuah pesan dikirim dan diterima dengan 
tujuan tertentu. Menurut Khan dan Katz, ada empat fungsi utama pesan dalam 
organisasi yaitu berhubungan dengan produksi, pemeliharaan, penerimaan, dan 
pengelolaan organisasi. Redding juga mengemukakan bahwa ada tiga alasan 
pengiriman pesan yaitu untuk pelaksanaan tugas-tugas dalam organisasi, untuk 
pemeliharaan, dan untuk kemanusiaan. 
Berbeda dengan pendapat lainnya, Thayer mengatakan bahwa fungsi 
pesan dalam organisasi yaitu untuk memberi informasi, membujuk, memerintah, 
memberi instruksi, dan mengintegrasikan organisasi. Sedangkan menurut Berlo 
fungsi utama dari pesan organisasi adalah untuk produksi atau agar tugas-tugas 
organisasi dilakukan, untuk inovasi atau untuk menyelidiki alternatif dari tingkah 
laku yang baru dari organisasi dan untuk pemelirahaan atau menjaga sistem dan 
komponennya tetap berjalan lancar. Terakhir, Greenbaumn mengemukakan bahwa 
fungsi pesan adalah untuk mengatur, untuk melakukan pembaharuan, integrasi, 
memberikan informasi dan instruksi. 
Secara umum, pembagian pesan ini dapat dibagi menjadi empat yaitu:  
1. Pesan Tugas, pemberian informasi kepada karyawan untuk melakukan tugas 
secara efisien, seperti aktifitas pemberian latihan kepada karyawan, 
memberikan orientasi bagi karyawan baru, penentuan tujuan dan aktifitas 
lainnya yang berkenaan dengan produksi, pelayanan pemasaran, dan 
sebagainya. Atau secara umum dapat diartikan pesan yang berhubungan 
dengan output sistem yang diinginkan oleh organisasi. 
2. Pesan Pemeliharaan, berkenaan dengan kebijakan dan pengaturan organisasi 
yang mencakup perintah, ketentuan, prosedur, aturan dan kontrol yang 
diperlukan untuk mempermudah gerakan organisasi untuk mencapai output 
  
sistem. Pesan Pemeliharaan berhubungan dengan bagaimana proses pencapaian 
dari output. 
3. Pesan Kemanusiaan, mengarahkan orang-orang dalam organisasi dengan 
mempertimbangkan sikap mereka, kepuasan, dan pemenuhan kebutuhan 
mereka. Pesan ini berkaitan dengan hubungan interpersonal, konsep diri, 
perasaan, dan moral. Yang termasuk dalam pesan ini adalah penghargaan 
terhadap hasil yang dicapai oleh karyawan, penyelesaian konflik antara 
individu atau kelompok, serta aktifitas informal dan bimbingan. Sebuah 
organisasi dapat menciptakan tugas yang efektif dengan memberikan pesan 
tugas dan pemeliharaan tetapi bila individu-individu yang ada dalam organisasi 
memiliki masalah moral yang serius, suka menyendiri, maka hal ini akan ikut 
berpengaruh terhadap pencapaian tujuan sistem dengan efektif. 
4. Pesan Pembaruan, menjadikan organisasi dapat menyesuaikan diri dengan 
perubahan-perubahan yang terjadi dalam lingkungannya. Untuk itu suatu 
organisasi harus membuat perencanaan baru, aktifitas-aktifitas baru, program-
program baru, pengarahan yang baru, proyek-proyek yang baru, dan saran-
saran mengenai produksi baru. Hal tersebut dapat disampaikan pada waktu 
pertemuan-pertemuan pemecahan masalah, pembuatan rencana, dan pada 
waktu rapat dengan anggota organisasi. Menurut Schuler dan Blank fungsi 
pesan dalam organisasi mengungkapkan bahwa hubungan yang positif antara 
ketepatan komunikasi tugas, komunikasi kemanusiaan, dan komunikasi 
pembaruan dengan kepuasan kerja dan hasil yang dicapai oleh pekerja. Selain 
itu, penelitian mereka juga mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang 
negatif terhadap komunikasi yang terlampau banyak dengan kepuasan kerja. 
Karyawan yang berada pada tingkat yang lebih tinggi dalam organisasi 
memerlukan tambahan tugas-tugas dan pesan kemanusiaan, karena sangat 
kompleksnya tugas mereka. Mereka menyarankan bahwa pesan kemanusiaan 
lebih memuaskan dan lebih mendukung kinerja yang menyeluruh dari tiga 
pesan sebelumnya. 
Melihat keempat tipe pesan di atas dapat terlihat bahwa setiap tipe pesan 
beinteraksi dengan level organisasi tertentu dan mempengaruhi secara berbeda 
kepuasan dan kinerja mereka. Oleh karena itu, sebuah organisasi harus bijaksana 
dan lebih sensitif terhadap perbedaan pesan dalam program memotivasi karyawan. 
Dalam sistem komunikasi peranan individu ditentukan oleh hubungan 
struktur antara satu individu dengan individu lainnya. Hubungan tersebut 
ditentukan oleh hubungan interaksi individu dengan arus informasi dalam jaringan 
komunikasi. Ada enam peranan jaringan komunikasi yaitu: 
1. Opinion Leader, adalah pimpinan informal dalam organisai. Mereka yang 
menjadi opinion leader tidak selalu merupakan orang-orang yang memiliki 
otoritas formal dalam organisasi, tetapi membimbing tingkah laku anggota 
organisasi dan mempengaruhi keputusan mereka. 
2. Gate Keepers, adalah individu yang mengatur arus informasi diantara anggota 
organisasi. Gate Keepers dapat menolong anggota penting dari organisasi 
seperti pimpinan, untuk menghindarkan informasi yang terlampau banyak 
dengan cara hanya memberikan informasi yang penting kepada mereka. Hal ini 
membuktikan bahwa Gate Keepers mempunyai kekuasaan dalam memutuskan 
  
apakah suatu informasi penting atau tidak. Peranan ini sangat penting dalam 
jaringan komunikasi. 
3. Cosmopolites, adalah individu yang menghubungkan organisasi dengan 
lingkungannya. Mereka mengumpulkan informasi dari sumber-sumber yang 
ada dalam lingkungan dan memberikan informasi mengenai organisasi kepada 
orang-orang tertentu pada lingkungannya. 
4. Bridge, adalah anggota kelompok yang menghubungkan kelompoknya dengan 
anggota kelompok lainnya. Individu ini membantu saling memberi informasi 
diantara kelompok-kelompok dan mengkoordinasi kelompok. 
5. Liaison, memiliki peranan yang mirip dengan bridge tetapi individu itu berdiri 
sendiri bukanlah bagian dari suatu kelompok tetapi merupakan penghubung 
diantara satu kelompok dan kelompok lainnya. Individu ini juga membantu 
dalam membagi informasi yang relevan diantara kelompok-kelompok 
organisasi. 
6. Isolate, adalah anggota organisasi yang mempunyai kontak minimal dengan 
orang lain dalam organisasi. Orang-orang ini menyembunyikan diri dalam 
organisasi atau diasingkan oleh teman-temannya. 
Menurut Davis dalam penelitiannya menyatakan bahwa, ada 
kekompakan kelompok dalam menyampaikan pesan yang bersifat desas-desus. 
Namun, beberapa individu secara konsisten keluar dari arus pesan yang bersifat 
desas-desus dan tidak mengambilnya sebagai sumber informasi. Ada informasi 
yang saling dibagi dalam kelompok dan ada pula yang memilih mengasingkan diri 
dari informasi. 
Orang yang suka memindahkan desas-desus adalah orang yang berperan 
sebagai perantara, dan orang yang banyak menerima desas-desus adalah orang 
yang berorientasi terhadap tugas, dan orang-orang yang tidak mau mengirimkan 
dan menerima desas-desus adalah orang yang mengasingkan diri dalam 
organisasi. 
Robert dan O’Reilly memperbandingkan anggota organisasi yang 
terisolasi dengan partisipan dalam tiga hal yaitu otoritas, keahlian, dan hubungan 
sosial. Mereka juga menemukan bahwa partisipan mempunyai pengalaman yang 
lebih banyak mengenai organisasi, sedangkan orang yang terisolasi kurang 
matang, kurang tegas, dan mempunyai konsep diri yang lemah dan sangat 
memerlukan rasa aman. Orang yang terisolasi cenderung memegang teguh 
informasi dan kurang puas dengan komunikasi daripada partisipan. 
Penemuan tersebut membuktikan bahwa orang yang terisolasi kurang 
memiliki pengalaman, lebih merasa tidak aman, dan kurang mempunyai motivasi 
untuk mencapai hasil dibandingkan dengan partisipan. Mereka kurang puas 
dengan komunikasi dan kurang suka memberikan sokongan secara aktif untuk 
menyebarkan informasi. 
Jaringan komunikasi formal salurannya ditentukan oleh struktur yang 
telah ditetapkan oleh organisasi yang mencakup tingkah laku organisasi, 
pembagian departemen maupun tanggung jawab tertentu, posisi jabatan, dan 
distribusi pekerjaan yang ditetapkan bagi anggota organisasi yang berbeda. 
Sebaliknya, jaringan komunikasi informal tidaklah direncanakan  dan biasanya 
  
tidaklah mengikuti struktur formal organisasi, tetapi timbul dari interaksi sosial 
yang wajar diantara organisasi. 
Jaringan komunikasi formal adalah aliran pesan yang melalui alur resmi 
dan ditentukan oleh hierarki resmi organisasi atau oleh fungsi pekerjaan. Biasanya 
mengalir dari atas ke bawah atau dari bawah ke atas atau di tingkat yang sama 
atau secara horizontal yang dapat digambarkan dalam struktur organisasi yaitu: 
1. Downward Communication. 
Komunikasi ke bawah digunakan untuk menyampaikan pesan-pesan 
yang berkenaan dengan tugas-tugas dan pemelirahaan. Pesan tersebut biasa 
berhubungan dengan pengarahan, tujuan, disiplin, perintah, pertanyaan, dan 
kebijaksanaan umum. Lewis menyatakan bahwa komunikasi ke bawah digunakan 
untuk menyampaikan tujuan, untuk merubah sikap, mengubah pendapat, 
mengurangi ketakutan dan kecurigaan yang timbul karena salah informasi, 
mencegah kesalah pahaman karena kurang informasi, dan mempersiapkan 
anggota organisasi untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan. 
Secara umum komunikasi ke bawah dapat dibagi dalam lima tipe yaitu: 
a. Instruksi tugas, mengenai apa yang diharapkan untuk dilakukan oleh 
bawahan. Isi pesan bervariasi seperti perintah langsung, deskripsi tugas, 
prosedur manual, program latihan tertentu, alat-alat bantu melihat dan 
mendengar yang berisi pesan-pesan tugas dan sebagainya. 
b. Rasional, pesan yang menjelaskan mengenai tujuan aktifitas dan bagaimana 
kaitan aktifitas itu dengan aktifitas lain dalam organisasi atau objek 
organisasi. Kualitas dan kuantitas dari komunikasi rasional ditentukan oleh 
filosofi dan asumsi pimpinan mengenai bawahannya. 
c. Ideologi, perluasan dari pesan rasional. Penekanan pada pesan rasional 
terletak pada penjelasan tugas dan kaitannya dengan perspektif organisasi. 
Sedangkan pada pesan ideologi terletak pada mencari sokongan dan antusias 
dari anggota organisasi guna memperkuat loyalitas, moral, dan motivasi. 
d. Informasi, memperkenalkan bawahan dengan praktik-praktik organisasi, 
peraturan-peraturan organisasi, kebiasaan, dan data lain yang tidak 
berhubungan dengan instruksi dan rasional. 
e. Balikan, pesan yang berisi informasi mengenai ketepatan individu dalam 
melakukan pekerjaannya. Salah satu contoh sederhana yaitu pembayaran 
gaji karyawan yang telah siap melakukan pekerjaannya atau apabila tidak 
ada informasi dari atasan yang mengkritik pekerjaannya, berarti 
pekerjaannya sudah memuaskan. 
Pesan ke bawah cenderung bertambah karena pesan tersebut bergerak 
melalui tingkatan hirarki secara berturut-turut. Pimpinan biasanya percaya 
pesannya sampai kepada bawahan yang dimaksudkannya. Namun Lickert 
(Muhammad, 2014) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa pimpinan 
menaksir terlalu tinggi mengenai jumlah informasi yang diketahui oleh 
bawahannya dan tingkat pemahaman pimpinan mengenai masalah bawahannya. 
Meskipun karyawan menginginkan informasi dari atasannya tetapi mereka tidak 
menerimanya. Banyak karyawan mengeluh bahwa mereka tidak diberi informasi 
yang sesuai dengan pelaksanaan tugas mereka. 
  
Beberapa faktor yang mempengaruhi proses komunikasi ke bawah: 
a. Keterbukaan, kurangnya sifat keterbukaan antara atasan dan bawahan 
dapat menyebabkan gangguan dalam proses penyampaian pesan. 
Umumnya para pimpinan tidak terlalu peduli dengan arus komunikasi ke 
bawah. Pimpinan mau memberikan informasi ke bawah jika mereka 
merasa bahwa pesan itu penting bagi penyelesaian tugas. 
b. Kepercayaan pada pesan tertulis, pimpinan lebih percaya pada pesan 
tertulis dan metode difusi yang menggunakan alat-alat elektronik 
daripada pesan yang disampaikan secara lisan dengan tatap muka. 
Sedangkan menurut Dahle, pesan akan lebih efektif jika dikirimkan 
dalam bentuk lisan dan tulisan. Jadi tidak hanya sekedar dalam bentuk 
tertulis saja. Komunikasi tatap muka lebih disukai oleh karyawan 
daripada media cetak. 
c. Pesan yang berlebihan, karena pesan-pesan yang dikirimkan memiliki 
jumlah yang banyak reaksi bawahan cenderung untuk tidak membacanya. 
Sebagian besar bawahan hanya membaca pesan-pesan tertentu yang 
dianggap penting bagi dirinya. 
d. Ketepatan waktu, pimpinan hendaknya mempertimbangkan saat yang 
tepat bagi penyampaian pesan dan dampak yang berpotensi akibat 
penyampaian pesan tersebut terhadap tingkah laku karyawan. Jika pesan 
yang dikirimkan tersebut tidak dibutuhkan karyawan pada saat itu maka 
dapat mempengaruhi efektifitas kerja mereka. 
e. Penyaringan, dapat disebabkan oleh bermacam-macam faktor 
diantaranya adalah perbedaan persepsi diantara karyawan, jumlah mata 
rantai dalam jaringan komunikasi, dan perasaan kurang percaya kepada 
supervisor. Menurut Mellinger, karyawan yang kurang percaya kepada 
supervisor bisa saja memblok pesan supervisor tersebut. Hasil studi 
Tompkin menyimpulkan bahwa kebanyakan karyawan tidak menerima 
banyak informasi dari organisasinya. Selain itu menurutnya, kebutuhan 
informasi yang utama bagi karyawan mencakup informasi yang banyak 
berhubungan dengan pekerjaan mereka serta informasi tentang 
pembuatan keputusan. Tompkin juga mengatakan bahwa sumber 
informasi terbaik berasal dari orang yang terdekat dengan karyawan dan 
yang paling buruk adalah yang paling jauh dari mereka. Informasi dari 
pimpinan yang paling atas lebih rendah kualitasnya daripada sumber 
penting lainnya. 
Menurut Davis karena adanya gangguan penyampaian pesan dari atasan 
kepada bawahan maka pimpinan perlu memperhatikan cara-cara penyampaian 
pesan yang efektif sebagai berikut: 
a. Pimpinan hendaknya sanggup memberikan informasi kepada karyawan 
apabila mereka membutuhkannya. Jika pimpinan tidak memiliki 
informasi tersebut, maka dia harus berterus terang dan berusaha 
mencarikan informasi yang dibutuhkan. 
b. Pimpinan hendaklah membagi informasi yang dibutuhkan karyawan. 
  
c. Pimpinan hendaklah mengembangkan suatu perencanaan komunikasi, 
sehingga karyawan dapat mengetahui informasi yang diharapkannya 
yang berkaitan dengan proses pengelolaan yang mempengaruhi mereka. 
d. Pimpinan hendaknya membentuk kepercayaan antara pengirim dan 
penerima pesan. Komunikasi yang terbuka akan mempermudah adanya 
persetujuan yang dibutuhkan antara bawahan dan atasan. 
Menurut Pace, terdapat klasifikasi metode dalam menyampaikan 
informasi dari atasan ke bawahan yaitu metode lisan, tulisan, gambar, dan 
campuran lisan, tulisan, dan gambar. Untuk mengetahui mana metode yang tepat 
digunakan oleh pimpinan terdapat beberapa kriteria seperti ketersediaan, biaya, 
dampak, relevansi, respon, dan skill. 
Sedangkan hasil penelitian Level adalah metode yang paling efektif 
merupakan metode lisan yang diikuti oleh metode tulisan. Selain itu, hasil 
penelitiannya juga membuktikan bahwa metode lisan paling efektif digunakan 
untuk situasi memberikan teguran dan menyelesaikan perselisihan diantara 
organisasi. Sedangkan metode tulisan paling efektif digunakan untuk memberikan 
informasi yang memerlukan tindakan di masa yang akan datang, memberikan 
informasi yang bersifat umum, dan tidak memerlukan kontak personal. 
Mendukung penelitian Level, Dahle menambahkan pemakaian papan 
pengumuman dan metode tulisan saja kurang efektif digunakan. 
2. Upward Communication. 
Komunikasi keatas adalah pesan yang mengalir dari bawahan ke atasan 
atau tingkat yang rendah ketingkat yang lebih tinggi, kecuali yang berada 
ditingkatan yang paling atas. Tujuan dari komunikasi ini untuk memberikan 
balikan, memberikan saran, dan mengajukan pertanyaan. Efek dari komunikasi ini 
terletak pada penyempurnaan moral dan sikap karyawan, dalam bentuk integrasi 
dan pembaruan. 
Menurut Pace fungsi komunikasi ke atas adalah agar atasan dapat 
mengetahui kapan bawahannya dapat menerima informasi, memberikan informasi 
berharga bagi pembuat keputusan, memperkuat apresiasi dan loyalitas karyawan 
terhadap organisasi, membolehkan bahkan mendorong desas-desus muncul dan 
membiarkan atasan mengetahuinya, menentukan apakah bawahan mengerti 
dengan tujuan dari arus informasi ke bawah, serta membantu karyawan mengatasi 
masalah-masalah pekerjaan mereka dan memperkuat keterlibatan mereka dalam 
tugas-tugasnya dalam anggota organisasi. 
Menurut Smith, balikan bagi pimpinan memberikan petunjuk tentang 
keberhasilan suatu pesan yang disampaikan kepada bawahan dan dapat 
memberikan stimulus kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam merumuskan 
pelaksanaan kebijaksanaan bagi departemennya atau bagi organisasi. 
Seorang atasan haruslah mendapatkan informasi dari bawahannya 
mengenai apa yang dilakukan oleh bawahan, masalah-masalah pekerjaan yang 
ditemui, tawaran saran atau ide untuk penyempurnaan tugas masing-masing unit, 
serta pikiran dan perasaan mereka mengenai pekerjaannnya, teman sekerja, dan 
organisasi. 
Menurut Sharma, kesulitan arus informasi dari atas ke bawah 
dipengaruhi oleh kecenderungan karyawan untuk menyembunyikan perasaan dan 
  
pikirannya, perasaan karyawan yang merasa atasan mereka tidak tertarik dengan 
masalah mereka, kurangnya reward atau penghargaan terhadap karyawan yang 
berkomunikasi ke atas, perasaan karyawan bahwa atasannya tidak dapat menerima 
terhadap apa yang mereka sampaikan karena terlalu sibuk mendengarkan atau 
sulit ditemui. Kombinasi dari perasaan-perasaan dan kepercayaan tersebut 
menjadi penghalang yang kuat untuk menyatakan ide-ide, pendapat-pendapat, 
atau informasi oleh bawahan ke atasan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas komunikasi adalah:  
a. Komunikasi ke atas lebih mungkin digunakan oleh pembuat 
keputusan pengelolaan, apabila pesan itu disampaikan tepat pada 
waktunya. 
b. Komunikasi ke atas yang bersifat positif, lebih mungkin digunakan 
oleh pembuat keputusan mengenai pengelolaan daripada komunikasi 
yang bersifat negatif. 
c. Komunikasi ke atas lebih mungkin diterima jika pesan itu 
mendukung kebijaksanaan baru. 
d. Komunikasi ke atas jika komunikasi itu langsung kepada penerima 
yang dapat berbuat mengenai hal itu. 
e. Komunikasi lebih efektif jika memiliki daya tarik secara intuitif bagi 
penerima. 
Planty dan Machaver mengatakan bahwa reward adalah: 
a. Penyempurnaan dari pekerjaan, penyelesaian tugas, masalah-
masalah perencanaan, sikap dan perasaan karyawan pada semua 
tingkat. 
b. Sebelum masalah menjadi rumit pimpinan dapat memperhatikan 
individu-individu, kebijaksanaan-kebijaksanaan, tindakan-tindakan, 
atau tugas-tugas yang dapat menimbulkan kesulitan. 
c. Bantuan atasan ditingkat yang lebih rendah dapat membantu seleksi 
mengenai hal-hal yang dapat dikomunikasikan ke atas. 
d. Pimpinan dapat memperkaya sarana dan prasarana untuk 
menampung ide-ide dan bantuan dari bawahannya. Hal ini dapat 
membantu pimpinan menemukan jawaban yang lebih baik mengenai 
masalah-masalah mereka dan tanggung jawabnya. 
e. Dengan keterbukaan arus komunikasi ke atas pimpinan membantu 
arus dan penerimaan komunikasi ke bawah. 
3. Horizontal Communication. 
Komunikasi horizontal adalah pertukaran pesan yang dilakukan oleh 
anggota organisasi ditingkat otoritas yang sama dalam sebuah organisasi. Pesan 
ini berhubungan dengan tugas-tugas atau tujuan kemanusiaan, seperti koordinasi, 
pemecahan masalah, penyelesaian konflik dan saling memberi informasi. 
Beberapa tujuan komunikasi horizontal adalah: 
a. Mengkoordinasikan tugas-tugas. 
b. Saling membagi informasi untuk perencanaan dan aktifitas-aktifitas. 
c. Memecahkan masalah yang timbul dalam organisasi. 
  
d. Menyelesaikan konflik diantara anggota organisasi. 
e. Menjamin pemahaman yang sama. 
f. Mengembangkan sokongan interpersonal. 
Umumnya komunikasi horizontal adalah kontak interpersonal yang 
terjadi dalam berbagai bentuk antara lain: 
a. Rapat komite. 
b. Interaksi informal dalam waktu istirahat. 
c. Percakapan telepon. 
d. Memo dan nota. 
e. Aktifitas sosial. 
f. Kelompok mutu atau kelompok dalam organisasi yang secara 
sukarela bertanggung jawab memperbaiki mutu pekerjaan mereka. 
Komunikasi horizontal sangat penting untuk koordinasi pekerjaan antar 
bagian organisasi. Meskipun, bagian-bagian tersebut bisa saja menghalangi 
efektifitas komunikasi horizontal. Organisasi yang lebih otoriter mengontrol 
dengan ketat komunikasi horizontal yang terjadi di dalamnya. Makin tinggi 
tingkat pimpinan makin banyak informasi tentang bagian-bagian yang di bawah 
kontrolnya begitu pun sebaliknya. 
4. Diagonal Communication. 
Diagonal Communication atau komunikasi lintas saluran adalah 
komunikasi yang terjalin melewati batas-batas fungsional dengan individu yang 
tidak menduduki posisi atasan atau bawahan mereka, atau aliran komunikasi dari 
orang-orang yang memiliki hierarki yang berbeda dan tidak memiliki hubungan 
kewenangan secara langsung. Contoh aliran komunikasi diagonal adalah 
komunikasi yang terjalin antara manajer pemasaran dengan kepala subbagian 
pengendali mutu. 
Jaringan komunikasi formal kurang memberikan kepuasan kepada 
anggota organisasi terhadap kebutuhan informasi. Oleh karena itu, mereka 
mengembangkan kontak informal dengan desas-desus (grapevine) atau berita-
berita angin yang belum tentu benar untuk mendapatkan bermacam-macam 
informasi yang menarik yang tidak mereka dapatkan melalui jaringan komunikasi 
formal. Semakin kurang digunakannya jaringan komunikasi formal untuk 
memberikan informasi yang relevan dengan anggota organisasi, maka semakin 
membuat mereka bergantung terhadap informasi dan kekuasaan grapvine. 
Sebaliknya, semakin banyak informasi relevan yang didapatkan, maka semakin 
sedikit pula ketergantungan anggota organisasi terhadap informasi grapevine. 
Dalam Sunyoto, Danang & Burhanuddin (2011), informasi yang 
mengalir melalui desas-desus atau grapevine merupakan informasi yang penting 
dan akurat. Mereka juga menambahkan tiga karakteristik penting dari grapevine 
adalah: 
1. Tidak dapat dikontrol oleh manajemen. 
2. Dilakukan oleh sebagian besar karyawan, karena dianggap lebih dapat 
dipercaya dan diandalkan daripada komunikasi formal. 
3. Desas-desus biasanya digunakan untuk memuaskan kepentingan pribadi orang-
orang di dalamnya. 
  
Sunyoto, Danang & Burhanuddin  mengungkapkan grapevine sebagai 
salah satu jaringan komunikasi organisasi yang perlu dipahami. Menurut 
keduanya, grapevine dapat membuat pimpinan merasakan moril organisasi 
mereka, mengidentifikasi isu-isu penting, dan membantu memahami 
kekhawatiran karyawan. Grapevine juga bertindak sebagai saringan atau 
mekanisme umpan balik, yang mengambil isu-isu yang dianggap relevan dengan 
karyawan. Grapevine tidak dapat dihilangkan dari proses berorganisasi, pimpinan 
hanya dapat meminimalkan konsekuensi negatif dari desas-desus tersebut dengan 
cara membatasi jangkauan dan dampaknya. 
Sedikit berbeda dengan pernyataan yang diungkapkan oleh Sunyoto, 
Danang & Burhanuddin, Romli (2011) menyatakan bahwa sistem komunikasi 
grapevine cenderung dianggap merusak karena tidak jarang penyebaran 
informasinya tidak tepat, tidak lengkap, dan menyimpang. Selain itu menurutnya, 
grapevine cenderung bersifat membakar, tidak sesuai dengan kenyataan, lebih 
bersifat emosional daripada logika, dan kadang-kadang dirahasiakan dari anggota 
yang mempunyai wewenang material yang lebih tinggi. 
Meskipun grapevine adalah salah satu bentuk komunikasi informal, 
namun sebenarnya komunikasi informal sendiri merupakan saluran penyampaian 
berita yang dirancang pimpinan suatu oranisasi untuk memudahkan hubungan 
pekerjaan. Tujuan-tujuan lain diadakannya komunikasi informal dalam organisasi 
adalah: 
1. Pemuasan kebutuhan-kebutuhan manusiawi, seperti kebutuhan untuk 
berhubungan dengan orang lain. 
2. Perlawanan terhadap pengaruh-pengaruh yang monoton atau membosankan. 
3. Pemenuhan keinginan untuk mempengaruhi perilaku orang lain. 
4. Pelayanan sebagai sumber informasi hubungan pekerjaan yang tidak 
disediakan saluran-saluran komunikasi formal. 
Meskipun di awal pernyataannya agak sedikit berbeda, namun Romli 
juga menganggap bahwa grapevine memiliki peranan fungsional sebagai alat 
komunikasi tambahan dalam organisasi. Selain itu menurut Romli telah banyak 
penelitian yang mengungkapkan bahwa komunikasi grapevine lebih cepat, akurat, 
dan lebih efektif dalam menyalurkan komunikasi. Dengan grapevine, pimpinan 
dapat dengan sengaja membocorkan informasi yang dianggap rahasia. Salah satu 
cara meminimalkan komunikasi grapevine ini adalah pimpinan harus mampu 
merancang saluran komunikasi formal yang baik, dan menyebarkan informasi 
dengan cepat dan tepat. 
Untuk menyikapi kedua pendapat di atas, Alvonco (2014) menyimpulkan 
bahwa pimpinan dalam sebuah organisasi hendaklah mampu untuk membangun 
komunikasi informal dengan bawahannya sehingga ia mendapat penerimaan yang 
baik serta dapat mempengaruhi mereka. Selain itu, pimpinan juga harus 
melakukan klarifikasi kepada bawahannya terhadap berita yang simpang siur. 
Pimpinan memiliki peran penting dalam membangun dan menyelaraskan 
komunikasi formal dan informal. Dalam hal ini, pimpinan dituntut untuk mampu 
menggunakan komunikasi formal dan informal secara bijaksana. 
Lebih lanjut Alvonco menjelaskan bahwa pemimpin yang berkompeten 
tidak sekadar asal berkomunikasi dan memperlakukan sama setiap bawahannya. 
  
Ia akan menerapkan gaya komunikasi yang berbeda ketika menghadapi situasi 
tertentu dengan kondisi bawahan yang berbeda pula. Hal ini sesuai dengan konsep 
Situational Leadership yang dikembangkan oleh Paul Hersey yaitu: 
1. Directing, yaitu gaya kepemimpinan dengan memberikan banyak arahan dan 
cenderung berjalan satu arah. Komunikasi yang berlangsung pada kondisi ini 
lebih kepada instruksi yang harus dilaksanakan dan tidak dibutuhkan adanya 
dialog ataupun perilaku yang sifatnya dukungan. Terfokus pada isi pesan itu 
sendiri. Biasanya, gaya komunikasi seperti ini diterapkan pada saat seorang 
pimpinan berhadapan dengan karyawan baru yang masih belum memiliki 
pengalaman dan motivasi kerja yang relatif rendah, ataupun dalam situasi yang 
mendesak dan penuh tekanan. Dalam situasi seperti ini, pimpinan berlaku 
sebagai pengambil keputusan dan bawahan sebagai pelaksana. 
2. Coaching, yaitu gaya kepemimpinan dengan atasan memberikan arahan rinci 
dan juga memberikan kesempatan kepada karyawan untuk bertanya dan 
menyampaikan kesulitannya. Atasan tidak hanya menyampaikan penjelasan 
tentang hal yang harus dilakukan tetapi juga menyediakan waktu untuk 
membangun hubungan yang baik, dalam rangka untuk memberikan motivasi. 
Biasanya gaya komunikasi ini diterapkan bila berhadapan dengan bawahan 
yang sudah memiliki pengalaman atau pengetahuan yang memadai dan sudah 
lebih termotivasi. 
3. Supporting, yaitu gaya kepemimpinan dengan tidak memberikan penjelasan 
rinci tentang hal yang harus dilakukan, tetapi penekanannya lebih banyak 
untuk memberikan dukungan. Dalam situasi ini atasan sudah mengetahui 
bahwa karyawannya sudah menguasai teknik untuk melaksanakan tugas yang 
akan diberikan padanya dan sudah memungkinkan untuk melibatkan karyawan 
tersebut dalam proses diskusi. Komunikasi yang tejadi bersifat dua arah. Dalam 
situasi pengambilan keputusan, karyawan dilibatkan dalam diskusi dan 
dimintakan pendapatnya. Dalam hal ini, atasan memberikan kepercayaan 
terhadap karyawannya mampu untuk itu dan memiliki tingkat kedewasaan 
yang cukup untuk meningkatkan rasionalitas karyawan. 
4. Delegating, yaitu gaya kepemimpinan yang menekankan pada unsur 
kepercayaan. Dalam hal ini, atasan tidak perlu lagi banyak berbicara untuk 
memberikan banyak dukungan, walaupun tetap harus dilakukan kontrol untuk 
memastikan semua berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Atasan percaya 
karyawannya mampu melakukan sendiri. 
Selain itu, Alvonco juga memaparkan kelima sistem komunikasi yang 
harus dijalankan dalam proses organisasi yaitu: 
1. Sistem Komunikasi untuk Pengarahan. Pemimpin dalam organisasi 
bertanggung jawab terhadap pencapaian target yang sudah ditetapkan bagi tim 
dan unit kerjanya. Oleh karena itu, penting bagi pimpinan untuk dapat 
mengelolah tugasnya (task management) mulai dari perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan. Untuk memastikan setiap 
anggota memahami tugas dan bekerja terarah sesuai dengan tujuan maka 
pimpinan perlu melakukan pengarahan. Bentuk-bentuk pengarahan itu adalah 
pertama, Orientasi atau pengarahan yang diberikan di awal suatu kegiatan 
untuk memberi pemahaman mengenai hal yang akan dihadapi atau aktivitas 
  
yang akan dilakukan. Kedua, Perintah atau permintaan pimpinan kepada 
karyawannya untuk melakukan suatu hal yang berkenaan dengan pelaksanaan 
tugas dan terarah pada tujuan yang harus dicapai. Ketiga, Pendelegasian atau 
pelimpahan sebagian tugas kepada karyawan agar pimpinan dapat 
memfokuskan diri kepada pekerjaan yang lebih penting dan sesuai dengan 
kapasitasnya. Dalam hal ini, pelimpahan tugas juga disertai dengan pelimpahan 
wewenang agar dalam menyelesaikan tugas tersebut, karyawan dapat memiliki 
ruang gerak dan tidak bergantung pada pimpinannya dalam proses 
penyelesaian tugas. 
2. Sistem Komunikasi untuk Koordinasi. Koordinasi yang dilakukan oleh 
pimpinan bertujuan untuk memadukan seluruh kegiatan dan tujuan dari setiap 
unit kerja sehingga dapat terarah pada pencapaian tujuan organisasi. Agar 
komunikasi sebagai tujuan koordinasi dapat berjalan dengan efektif maka perlu 
memperhatikan perencanaan, kesamaan persepsi, pemahaman materi 
pembicaraan, sikap terbuka dan saling menghargai, umpan balik, penegasan 
dan motivasi, serta komunikasi informal. 
3. Sistem Komunikasi Brainstorming. Masalah dalam sebuah organisasi membuat 
organisasi yang bersangkutan mengerahkan semua sumber daya yang 
dimilikinya khususnya sumber daya manusia, untuk mencari dan 
mengembangkan solusi yang kreatif dan rasional. Komunikasi dalam hal ini 
menjadi sarana untuk mencurahkan gagasan-gagasan yang dimiliki oleh 
anggota organisasi yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis. Letak 
kesuksesan dari sistem ini adalah partisipasi aktif dari setiap anggota yang 
hadir dan suasana bebas tanpa kritik untuk menggali ide kreatif demi 
mendapatkan solusi alternatif tanpa batas. Selain menemukan solusi 
pemecahan masalah dari para anggota, sistem ini juga bermanfaat untuk 
mendorong kreatifitas anggota, menumbuhkan sikap saling menghormati, 
mendorong keterbukaan dan kemauan mendengarkan, menumbuhkan rasa 
memiliki, serta membangun suasana tim yang kondusif. Proses sistem 
brainstorming sendiri terbagi dalam tiga tahapan proses yaitu Generation atau 
kesempatan bagi anggota untuk menuliskan ide-idenya, Clarification atau ide-
ide disatukan kemudian dibacakan, dan yang terakhir Evaluation atau seluruh 
ide dikelompokkan menurut kesamaannya sesuai dengan tujuan dari 
dilakukannya brainstorming. 
4. Sistem Komunikasi Rapat. Rapat merupakan media tatap muka yang menjadi 
sarana untuk melakukan perencanaan, penetapan kebijakan, pengambilan 
keputusan, dan juga sebagai sarana koordinasi dengan pihak lain yang 
memiliki keterkaitan kerja. Agar rapat menjadi efektif dan efisien, perlu 
memperhatikan tujuan rapat, agenda rapat, waktu rapat, peserta rapat, dan 
ruang dan sarana perlengkapan rapat. 
5. Sistem Komunikasi Wawancara. Percakapan dikategorikan sebagai wawancara 
apabila memiliki tujuan tertentu yang terkait dengan kepentingan organisasi, 
misalnya untuk menyeleksi calon karyawan, investigasi atau penyelidikan 
untuk mencari data dan fakta, coaching dan counseling, serta lainnya. 
6. Sistem Komunikasi Pembinaan Karyawan. Perbedaan nilai-nilai personal yang 
dianut oleh setiap karyawan, karakter, harapan, tingkat kemampuan, dan 
  
motivasi, membuat setiap orang tampil dengan gaya kerja yang berbeda. Hal 
ini menuntut pendekatan gaya komunikasi yang juga berbeda. Namun 
demikian, hal ini dapat memicu terjadinya konflik bahkan menjadi sebuah 
sumber masalah bagi pimpinan. Penting bagi pimpinan untuk membangun 
komunikasi yang baik dengan anggota tim yang dipimpinnya untuk membina 
dan mengarahkan mereka. Hal ini dapat memengaruhi setiap anggota untuk 
menunjukkan kinerja yang optimal dan memberikan kontribusi yang terbaik 
untuk organisasi serta membuat mereka bahagia dalam bekerja. 
Menurut Kreitner dan Kinicki yang juga didukung oleh Robbins dan 
Judge, komunikasi organisasi masa kini semakin diperkuat oleh jaringan dan 
media berbasis elektronik. Beberapa diantaranya adalah: 
1. Internet, merupakan jaringan kerja global yang beroperasi secara independent 
tetapi tetap menghubungkan perangkat IT satu dengan yang lainnya. Internet 
menghubungkan semua server perangkat IT dalam dunia bisnis, pemerintah, 
perguruan tinggi, perkantoran, hingga rumah tangga. Kehadiran internet 
dianggap sebagai babak baru dalam bidang komunikasi yang memungkinkan 
setiap individu berkomunikasi dengan individu lainnya dari berbagai belahan 
dunia dalam waktu yang singkat. 
2. Intranet, merupakan sistem komunikasi privat yang terlindungi dalam suatu 
organisasi, yang memungkinkan penggunanya untuk mengakses informasi 
internal organisasi.  
3. Ektranet, merupakan bentuk intranet yang diperluas sehingga menghubungkan 
anggota internal dengan individu di luar organisasi. Ekstranet memungkinkan 
anggota internal organisasi untuk berhubungan dengan pelanggan, distributor, 
mitra bisnis, dan lainnya. 
4. Video Conference, merupakan sistem yang memungkinkan karyawan dalam 
suatu organisasi mengadakan pertemuan/tatap muka dengan orang yang berada 
di lokasi yang berbeda. 
5. Email, merupakan salah satu bentuk pengiriman surat, informasi, atau pesan, 
yang dilakukan secara elektronik. Email sering dijadikan sebagai media 
komunikasi utama, karena memiliki beberapa manfaat yaitu, penghematan 
biaya dan waktu, alat untuk meningkatkan kinerja tim, serta mendorong 
flesibilitas. 
6. Pesan Instan, merupakan bentuk pengiriman pesan yang pengirimannya sesuai 
dengan daftar nama anggota maupun rekan yang telah dibuatkan daftar, yang 
secara penerimaannya dapat muncul di saat yang bersamaan pada penerima. 
Beberapa hal yang dapat menghambat terjadinya komunikasi yang efektif 
di dalam sebuah organisasi meliputi beberapa hal sebagai berikut: 
1. Penyaringan. Penyaringan atau filtering adalah upaya pengirim yang dengan 
sengaja memanipulasi informasi, sehingga akan menjadi lebih nyaman bagi 
penerima. Contohnya, seorang bawahan mengatakan pada atasannya mengenai 
hal-hal yang menurutnya ingin didengar oleh atasannya. Ketakutan untuk 
menyampaikan berita buruk dan keinginan untuk menyenangkan atasan. 
Akibatnya, komunikasi ke atas menjadi distorsi. 
2. Persepsi Selektif. Persepsi selektif adalah cara menginterpretasikan secara 
selektif mengenai apa yang terlihat, oleh seseorang berdasarkan minat, 
  
pengalaman, latar belakang, dan sikap seseorang. Persepsi selektif dapat 
muncul karena penerima secara seletif melihat dan mendengar berdasarkan 
kebutuhan, motivasi, pengalaman, latar belakang, dan karakteristik mereka. 
3. Kelebihan Informasi. Kelebihan informasi adalah suatu kondisi yang membuat 
aliran informasi masuk melebihi kapasitas penerimaan seseorang. Seseorang 
yang kelebihan menerima informasi cenderung membuang, melupakan, 
mengabaikan, atau menunda untuk memproses lebih lanjut informasi tersebut. 
Sehingga, membuat informasi menjadi hilang dan terjalin komunikasi yang 
kurang efektif. 
4. Emosi. Pada saat seseorang dalam keadaan marah maupun bingung, maka 
proses penerimaan pesannya akan berbeda ketika mereka dalam keadaan 
senang ataupun bahagia. Emosi-emosi  yang berlebihan seperti rasa senang 
maupun depresi memiliki potensi besar untuk menghambat komunikasi yang 
efektif. 
5. Bahasa. Pengelompokan-pengelompokan anggota organisasi ke dalam 
departemen yang berbeda-beda seringkali menciptakan kaum spesialis yang 
mengembangkan berbagai istilah yang berbeda. Perbedaan istilah ini seringkali 
menjadi penghambat komunikasi yang efektif. 
6. Kesulitan Komunikasi. Kesulitan komunikasi atau Communication 
Apprehension merupakan ketegangan atau kegelisahan yang tidak semestinya 
dalam komunikasi lisan, tertulis, atau keduanya. Orang yang kesulitan 
berkomunikasi secara lisan cenderung menghindari tugas-tugas yang terlibat 
dengan bentuk komunikasi tersebut. 
Setelah mengetahui faktor-faktor yang menghambat terjalinnya 
komunikasi yang efektif, berikut merupakan beberapa strategi yang dapat 
digunakan dalam meningkatkan kualitas komunikasi dalam berorganisasi: 
1. Melakukan tindak lanjut untuk memastikan makna yang dimaksud oleh 
pengirim pesan sesuai dengan makna yang diterima oleh penerima pesan. 
2. Mengatur alur informasi dengan cara menyampaikan hal yang penting dan 
sesuai dengan kebutuhan informasi si penerima pesan agar tidak mengalami 
kelebihan informasi. 
3. Memanfaatkan umpan balik sebagai bentuk kesempatan bagi si penerima pesan 
untuk memberi tanggapan terhadap pesan yang diterima sehingga pengirim 
pesan dapat mengetahui respon dari si penerima sesuai dengan harapan atau 
sebaliknya. 
4. Empati yaitu kemampuan menempatkan diri sendiri dalam peran orang lain dan 
mengasumsikan sudut pandang serta emosi yang bersangkutan. Yang dimaksud 
di sini adalah, pengirim pesan dapat memposisikan dirinya sebagai penerima 
pesan untuk memperkirakan bagaimana mereka memaknai pesan tersebut. 
5. Repetisi/pengulangan yaitu memungkinkan pengirim pesan untuk 
menyampaikan pesan atau informasi yang sama secara berulang-ulang. 
6. Mendorong rasa saling percaya. Komunikasi yang efektif dapat terjalin jika 
pengirim pesan memiliki kredibilitas yang tinggi. Oleh sebab itu, sangat 
penting bagi pengirim pesan untuk menciptakan iklim saling percaya dengan 
penerima pesan. 
  
7. Pengaturan waktu yang efektif. Penerimaan pesan akan lebih efektif jika pesan-
pesan tersebut disampaikan sesuai dengan waktu yang tepat kepada penerima 
pesan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB III 
GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 
 
A. Sejarah Berdirinya Bosowa Foundation 
Sebagai salah satu perusahaan besar di Indonesia, Bosowa terlahir 
sebagai perusahaan keluarga. Bosowa didirikan pada tahun 1973 oleh H. M. Aksa 
Mahmud. Dalam perkembangannya sebagai perusahaan keluarga, Bosowa yang 
pada awalnya memiliki nama CV. Moneter ini kemudian berkembang dengan 
memiliki beberapa grup perusahaan. 
Di tahun 1983 didirikan Yayasan Aksa Mahmud yang kemudian berganti 
nama menjadi Bosowa Foundation pada tahun 2005. Bosowa Foundation yang 
didirikan tidak hanya sebagai lembaga yang bersifat profit tetapi juga merupakan 
lembaga sosial, diharapkan mampu menjadi keseimbangan antara relasi bisnis dan 
sosial. Hal ini menjadi keyakinan yang dipegang teguh oleh Erwin Aksa, bahwa di 
setiap profit yang dimiliki oleh Bosowa, selalu ada bagian yang dapat memberi 
manfaat bagi masyarakat. 
Terdapat dua fokus utama Bosowa Foundation. Pertama, pada program 
pendidikan yang berstandar internasional yaitu, Sekolah Alam Bosowa Makassar, 
Bosowa Bina Insani Bogor, Bosowa International School Makassar, Politeknik 
Bosowa Makassar, dan Universitas 45 Makassar. 
Fokus kedua adalah program sosial kemasyarakatan, dengan visi 
“Pembangunan Berkelanjutan”. Disetiap kegiatan operasionalnya, Bosowa 
Foundation selalu memberi perhatian lebih terhadap faktor-faktor sosial seperti 
  
agama, sosial, dan pendidikan. Melinda Aksa selaku Direktur Utama Bosowa 
Foundation senantiasa berusaha untuk mengarahkan agar Bosowa Foundation 
mampu meningkatkan kepedulian sosial dari tahun ke tahun melalui program-
program kemanusiaan dan pemberdayaan masyarakat.  
Segala usaha dan pencapaian yang telah dilakukan oleh Tim Bosowa 
Foundation tidak lepas dari tujuan awal yang tertuang dalam akta pendiriannya 
oleh notaries Mestariany Habie, SH yaitu, meningkatkan taraf pendidikan dan 
kesejahteraan rakyat dengan menyelenggarakan antara lain mendirikan berbagai 
lembaga pendidikan formal dan non formal yang bersifat Islam, mengasuh anak 
yatim piatu, mendirikan koperasi dan melakukan usaha ekonomi, melakukan 
dakwah dan kerja sosial, mendirikan pesantren dengan mengusahakan biayanya. 
 
B. Visi dan Misi Bosowa Foundation 
Visi Bosowa Foundation adalah, “Menjadi Pelopor Pembentukan 
Generasi Bangsa Berkualitas yang Mandiri dan Bermanfaat Bagi Masyarakat.” 
Misi Bosowa Foundation adalah, Menjadi berkah bagi masyarakat 
melalui: 
 Pembangunan institusi pendidikan terbaik sebagai role model dalam upaya 
peningkatan kualitas SDM khususnya di wilayah Indonesia Timur. 
 Perluasan kesempatan belajar dengan sistem pendidikan yang lebih baik. 
 Peningkatan kompetensi unsur-unsur pendidikan (pengajar, pelajar, sistem 
sekolah, dan masyarakat). 
 Kerjasama dengan Pemerintah, NGO, dan Institusi lainnya dalam pelaksanaan 
program-program strategi. 
Makna filosofi yang dijunjung oleh Bosowa Foundation adalah,  
    “Bekerja keras, artinya berpikir secara efisien dan efektif, bekerja dengan 
penuh tanggung jawab, inovatif, kreatif, mandiri, serta berorientasi pada kualitas 
kerja yang prima. 
    Belajar terus, artinya selalu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 
wawasannya. Sadar akan tuntutan profesionalisme, tanggap akan perubahan, 
serta mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan. 
    Berdoa, artinya selalu memohon perlindungan dan berkah dari Allaah, Tuhan 
YME, selalu mensyukuri nikmat-Nya, bekerja diyakini sebagai ibadah, selalu 
optimis melihat persaingan hidup karena yakin rahmat Allaah ada di mana-
mana.” 
 
C. Struktur Organisasi Bosowa Foundation 
Dalam struktur organisasinya, Bosowa Foundation dipimpin oleh 
Melinda Aksa sebagai Direktur Utama. Direktur Utama bertugas mengkordinir 
setiap bagian-bagian untuk memastikan bahwa setiap fungsi yang terdapat di 
Bosowa Foundation berjalan dengan baik. Selain itu, Direktur Utama juga 
bertindak sebagai pelaku penentu kebijakan/keputusan, serta mengendalikan 
kegiatan-kegiatan dibidang administrasi keuangan, kepegawaian, dan 
kesektariatan. 
  
Di bawah tingkat Direktur Utama, terdapat posisi Deputi Direktur yang 
dijabat oleh Harwan Jaya. Deputi Direktur bertanggung jawab untuk menampung 
permasalahan yang dimiliki oleh kepala-kepala bagian kemudian meneruskannya 
kepada Direktur Utama. Selain itu, Deputi Direktur juga memantau serta 
melaporkan segala bentuk action dan progres terhadap suatu aktifitas/program 
yang telah dicanangkan. 
Terdapat dua bagian inti di bawah tingkat Deputi Direktur yaitu, bagian 
yang mengurus BusinessUnit dan Fungsi Support. Dibagian unit bisnis, terdapat 
subbagian yang terdiri dari Institusi Pendidikan yang dimiliki oleh Bosowa 
Foundation yaitu Sekolah Alam Bosowa, Bosowa International School Makassar, 
Bosowa Bina Insani Bogor, Politeknik Bosowa, dan Universitas Bosowa’45. 
Selain itu, terdapat pula subbagian yang mengurus Special Program. Special 
Program merupakan subbagian yang khusus menangani program-program yang 
berkaitan dengan kegiatan-kegiatan sosial masyarakat, serta event-event yang 
berhubungan dengan perusahaan. 
Kelancaran aktifitas yang dilakukan di bagian Business Unit mendapat 
dukungan penuh dari bagian Support Function. Sehingga kedua bagian ini saling 
berkaitan dan berhubungan satu sama lain. Di bagian Support Function terdapat 
empat subbagian yaitu: 
1. HR & GA (Human Resources & General Affairs), yang dijabat oleh 
Titim Wibawayati. Tugas HR & GA adalah mengatur dan mengurus 
segala hal yang berhubungan dengan aturan kepegawaian, termasuk 
dalam hal perekrutan pegawai baru. 
2. Finance & Accounting, yang dijabat oleh Munawar Murham. Tugas 
Finance & Accounting adalah mengontrol keuangan baik pemasukan 
maupun pengeluaran perusahaan. Selain itu juga bertugas untuk 
mempertanggung jawabkan segala aktifitas yang berhubungan dengan 
pengeluaran dan pemasukan dana perusahaan. 
3. Building Management, yang dijabat oleh Budiman. Tugas dari Building 
Management adalah mengurus segala sarana dan prasarana serta fasilitas 
yang dimiliki oleh perusahaan. Termasuk dalam hal ini adalah 
pengelolahan gedung. 
4. Communication & Support, yang dijabat oleh Ahmad Khomeiny. Tugas 
dari Communication & Support adalah publikasi yang berkenaan dengan 
segala kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan. Selain itu juga bertugas 
dalam hal promosi, serta mempertahankan dan meningkatkan citra positif 
yang dimiliki perusahaan. 
Untuk memahami lebih jelas dari struktur organisasi Bosowa Foundation, 
berikut adalah gambar struktur organisasi yang berlaku di Bosowa Foundation: 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa Foundation sebagai Perusahaan 
Tertutup 
Sebelumnya, di latar belakang penulis telah memaparkan sedikit 
mengenai iklim komunikasi organisasi, bahwa setiap organisasi memiliki iklim 
yang berbeda dengan organisasi lainnya. Penulis juga menyimpulkan bahwa baik 
dari faktor internal maupun eksternal organisasi, keduanya menyangkut 
komunikasi yang terjalin di organisasi tersebut. 
Untuk membuktikannya, penulis membuat pedoman wawancara dengan 
batasan-batasan pertanyaan mengenai kelima dimensi iklim yang dikemukakan 
oleh Redding. Namun sebelum masuk pada dimensi pertama mengenai iklim 
komunikasi organisasi, penulis beranggapan bahwa terlebih dahulu dibutuhkan 
gambaran umum mengenai proses interaksi yang terjalin di Bosowa Foundation. 
Hasil wawancara penulis mengenai interaksi di Bosowa Foundation sebagai 
berikut: 
Komunikasi yang terjalin selama ini cukup lancar, namun perlu 
ditingkatkan khususnya di antara beberapa bidang/bagian yang saling 
berkaitan, baik ke bawahan maupun ke atasan melihat tingkat kebutuhan 
serta frekuensi interaksi yang terjalin. .......... (wawancara dengan Human 
Resource & General Affairs Bosowa Foundation, pada tanggal 07 
Agustus 2014) 
 
Pendapat saya mengenai interaksi yang terjadi di Bosowa Foundation 
adalah pola interaksi tinggi, terbuka, cair, dan bersahabat. Dalam 
 interaksi lebih sering tatap muka, dan kurang menggunakan media lain 
seperti email, kecuali berkaitan dengan keputusan organisasi, atau 
penugasan. Mayoritas percakapan mengenai pekerjaan, namun sering 
juga melakukan percakapan diluar pembahasan tersebut yang 
menandakan kekaraban. Interaksi yang terjalin antara atasan dan 
bawahan juga cukup positif. Jarak antara pimpinan dan bawahan dapat 
terlihat dari kedekatan atasan dan bawahan di Bosowa Foundation. ......... 
(wawancara dengan Communication & Support Unit Bosowa 
Foundation, pada tanggal 21 Juli 2014) 
 
Secara umum, interaksi di antara rekan-rekan, baik ke atasan maupun ke 
bawahan terjalin cukup baik, dan sesuai dengan peraturan-peraturan yang 
berlaku di perusahaan pada umumnya. Hal ini dipengaruhi pendidikan 
yang dimiliki rekan-rekan dan kepahaman mereka mengenai adanya 
struktur organisasi. Meski ada beberapa hal yang kurang baik, namun 
lebih banyak memberi nilai positif dibanding negatif. ........ (wawancara 
dengan Finance & Accounting Bosowa Foundation, pada tanggal 07 
Agustus 2014) 
 
Dari pernyataan-pernyataan di atas, penulis memaknai bahwa interaksi 
yang terjalin di Bosowa Foundation baik, meski masih memerlukan perbaikan 
dalam beberapa hal.  
Dimensi pertama yang dikemukakan oleh Redding dalam dimensi iklim 
organisasinya adalah Supportiveness yaitu cara pimpinan membantu anggotanya 
untuk menjaga perasaan diri mereka agar merasa penting dan berharga. Melalui 
wawancara, penulis mendapatkan data sebagai berikut: 
Bosowa Foundation terbentuk sebagai komitmen perusahaan dalam 
bidang CSR yang mengurus masalah pendidikan maupun social. Secara 
tidak langsung hal ini yang kemudian mengharuskan setiap karyawan 
berinteraksi secara maksimal tidak hanya dengan sesama karyawan 
namun juga harus terus dapat berkomunikasi aktif di setiap pelaporan 
kegiatan kepada atasan begitu pula atasan tetap harus mengontrol 
kegiatan yang dilakukan oleh karyawannya. Komunikasi aktif selalu 
dijalankan di setiap kegiatan sehingga keputusan akhir sesuai dengan apa 
yang diinginkan bersama. (wawancara dengan Direktur Bosowa 
Foundation, pada tanggal 28 September 2014) 
 
 Dalam menjalankan tugas di Bosowa Foundation saya disupport oleh 
atasan saya. Support tersebut dalam dukungan moril dan materil, seperti 
kesalahan yang terdapat dalam pekerjaan beliau membantu mengoreksi 
dan mem-backup. Support yang diberikan ini memberi pengaruh positif 
dan negatif bagi saya. Pengaruh positif dapat membuat saya untuk 
bersegera menyelesaikan pekerjaan. Dan begitupun pengaruh negatif, 
memberi dampak sebaliknya. Namun hal itu tentunya berlaku pada hal-
hal tertentu. Untuk ke bawahan, saya memberi support, namun semuanya 
kembali ke bawahan agar mereka mau proaktif. Sebab, saya menganggap 
antara saya dan bawahan sudah berada pada level diskusi untuk mencari 
cara baiknya dalam menyelesaikan masalah dalam pekerjaan lain halnya 
dengan karyawan yang berada di level staff. Saya pun hanya dapat 
memberikan saran sebatas kemungkinan resiko-resiko yang dapat mereka 
temui nantinya. Support merupakan hal yang sangat penting dalam 
pekerjaan. Itulah mengapa terdapat struktur organisasi berjenjang. 
Meskipun staff-staff yang bekerja telah menempati posisinya sesuai 
kemampuan mereka, namun mereka tetap membutuhkan atasan untuk 
melakukan koordinasi dengan orang-orang dari anak perusahaan lain, dan 
inilah salah satu bentuk support yang dapat diberikan oleh atasan mereka. 
Selain itu, termasuk pula di dalamnya kelancaran dalam proses pencairan 
dana agar program kerja yang akan dilaksanakan dapat berjalan dengan 
lancar. (wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, pada 
tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Berdasarkan pernyataan yang dikemukakan oleh Deputi Direktur Bosowa 
Foundation, penulis mencoba menyimpulkan bahwa sebagai Direktur Utama 
Bosowa Foundation, yang juga merupakan atasan langsung Deputi Direktur, 
Melinda Aksa menerapkan dimensi pertama dalam hal ini mengenai support 
kepada bawahannya dalam bentuk moril dan materil. Sedangkan Deputi Direktur 
sendiri, lebih memilih untuk memberi batasan terhadap support yang beliau 
berikan kepada bawahannya, yaitu mereka yang berada di level supervisor hingga 
manajer ke atas. Support yang beliau berikan dalam bentuk tawaran diskusi 
kepada bawahannya atas berbagai permasalahan yang ditemukan di pekerjaan. 
Beliau lebih banyak mengemukakan resiko-resiko yang mungkin dapat ditemui 
oleh bawahannya karena permasalahan tersebut. 
 Pernyataan yang diungkapkan oleh Deputi Direktur mengenai support 
yang terbatas tersebut didukung oleh dua pernyataan berikut:  
Menurut saya, pimpinan memberi support dalam bentuk fasilitas yang 
cukup. Hanya saja, terkadang yang menjadi kendala adalah ketersediaan 
budget yang cukup kurang. Meskipun memiliki target yang jelas, 
perubahan organisasi serta tujuan organisasi yang cepat cukup membuat 
kewalahan. Support yang diberikan cukup baik dalam memotivasi saya 
bekerja sehari-hari. Namun, support paling besar berasal dari kesadaran 
diri terhadap tanggung jawab dan dorongan bersama untuk mencapai 
tujuan bersama-sama. Tentunya, hal yang demikian juga diterapkan 
kepada bawahan. Sebab sebagai sesama karyawan, kita secara pribadi 
juga membutuhkan dukungan yang sama. (wawancara dengan 
Communication & Support Unit Bosowa Foundation, pada tanggal 21 
Juli 2014) 
 
Pimpinan biasa memberi support. Umumnya, saya mensupport diri saya 
sendiri. Tentunya hal tersebut memiliki pengaruh terhadap motivasi 
kerja. Sebab pengaruh bisa saja datang dari dalam dan dari luar diri kita. 
Namun, jika orang lain memberi kita support, namun kita tidak dapat 
mensupport diri kita sendiri maka hasilnya sama saja. Untuk saya 
pribadi, ketika saya sedang merasa down, maka saya akan berusaha 
mensupport diri sendiri, dan sangat bersyukur apabila saya mendapat 
dukungan dari luar. Namun, yang paling utama adalah saya memberi 
support ke diri sendiri sebab saya ingin menjadi contoh bagi bawahan 
saya. Sebagai HR, saya tentunya harus memberi support kepada bawahan 
saya agar mereka tetap menjaga semangat dalam bekerja. Selain itu, saya 
juga terbuka untuk menjawab setiap pertanyaan mereka yang berkaitan 
dengan tugas dan kebijakan. Meskipun saya bukanlah sebagai penentu 
kebijakan, paling tidak saya dapat membantu menjadi perantara untuk 
menyampaikan harapan-harapan mereka ke atas. Selain itu, semangat 
juga dapat berupa interaksi informal seperti bercanda dan mendengarkan 
segala keluh kesah mereka mengenai pekerjaan. (wawancara dengan 
Human Resource & General Affairs Bosowa Foundation, pada tanggal 
07 Agustus 2014) 
 
Dari kedua pernyataan di atas, penulis mengamati bahwa hasil yang 
diharapkan oleh Deputi Direktur Bosowa Foundation agar bawahannya menjadi 
karyawan yang proaktif dalam menyelesaikan tanggung jawab mereka dapat 
dikatakan berhasil. Namun, kedua karyawan tersebut memiliki pandangan yang 
 berbeda dengan atasannya mengenai masalah pentingnya support dalam 
organisasi. Terbukti dari pernyataan melalui wawancara yang mereka kemukakan 
serta hasil observasi langsung di lapangan yang telah penulis lakukan sebelumnya. 
Keduanya memberikan support yang maksimal kepada bawahan-bawahan 
mereka, terutama dalam bentuk kata-kata yang memotivasi serta saran untuk 
solusi permasalahan kerja bawahannya. 
Pada dimensi kedua iklim komunikasi organisasi yang diungkapkan oleh 
Redding adalah Partisipasi anggota dalam membuat keputusan. Berikut hasil 
wawancara penulis mengenai dimensi ini: 
Saya diberi kewenangan dalam membuat kebijakan yang menyangkut 
dengan Bosowa Foundation karena posisi saya juga memungkinkan 
untuk itu. Untuk bawahan saya, mereka tidak membuat kebijakan, namun 
membuat keputusan dalam menjalankan kebijakan tersebut. Saya 
memberi mereka kewenangan selama keputusan tersebut masih sejalan 
dengan kebijakan yang ditetapkan. Jika keputusan tersebut tidak sejalan, 
maka mereka harus menjelaskan alasannya. Kewenangan tersebut saya 
berikan kepada level supervisor dan manajer ke atas. Menurut saya 
kewenangan yang diberikan kepada kita dalam mengambil keputusan 
untuk menjalankan kebijakan adalah hal yang penting. Tanpa 
kewenangan itu, kebijakan tersebut tidak dapat dijalankan. (wawancara 
dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, pada tanggal 07 Agustus 
2014) 
 
Saya merasa secara penuh diberi kesempatan untuk ikut serta dalam 
membuat keputusan yang berhubungan dengan kebijakan perusahaan 
yang berkaitan dengan tanggung jawab saya. Hal yang sama tentunya 
saya terapkan kepada bawahan saya, tergantung kelas keputusan itu. 
Selain itu, di Bosowa, terdapat planning cyle atau program tahunan yang 
penyusunannya melibatkan seluruh karyawan. Masing-masing karyawan 
diminta untuk membuat program individu. Salah satu bagian dari 
planning cycle tahunan ini adalah policy, atau kebijakan perusahaan yang 
ditentukan melalui lokakarya yang juga diikuti oleh karyawan. 
(wawancara dengan Communication & Support Unit Bosowa 
Foundation, pada tanggal 21 Juli 2014) 
 
 Dalam mengambil kebijakan tentunya saya perlu mengkoordinasikan 
dengan pimpinan. Dan di sisi lain, jika saya melihat ada hal-hal yang 
perlu diberi kebijakan, maka saya akan menjadikan itu sebagai sebuah 
saran. Jika keputusan tidak harus mendapat persetujuan atasan, maka 
saya dapat langsung memutuskannya. Keputusan itu memiliki kelas 
masing-masing. Untuk kelas menengah ke atas, maka saya perlu orang-
orang di atas saya untuk memutuskannya. Namun untuk kelas menengah 
ke bawah, yang dapat saya pertanggung jawabkan resikonya, maka dapat 
saya putuskan sendiri. Hal tersebut juga berlaku bagi bawahan saya. Ada 
beberapa kewenangan yang saya berikan kepada mereka tetapi harus 
sepengetahuan saya. Alasannya adalah, sebab untuk golongan mereka 
memang belum dapat menentukan kebijakan. (wawancara dengan 
Human Resource & General Affairs Bosowa Foundation, pada tanggal 
07 Agustus 2014) 
 
Kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk ikut serta dalam 
membuat keputusan merupakan hal penting. Namun, kembali lagi kita 
perlu melihat kembali tingkat urgensi keputusan tersebut. Saya diberi 
kewenangan dalam mengambil keputusan yang sesuai dengan bidang 
saya sesuai dengan batasan-batasan yang telah ditentukan. Khususnya 
untuk bagian keuangan, terdapat batas-batas nilai yang diperbolehkan 
sesuai dengan peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan. Begitupun 
dengan bawahan saya, hal itu juga berlaku sebab mereka perlu mendapat 
tanggung jawab untuk perubahan posisi mereka kedepannya. 
(wawancara dengan Finance & Accounting Bosowa Foundation, pada 
tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Melalui pernyataan yang diungkapkan oleh Deputi Direktur Bosowa 
Foundation, penulis dapat memaknai bahwa kebijakan yang ditetapkan di Bosowa 
Foundation merupakan hasil putusan pimpinan yang berada di Top Manajemen. 
Sedangkan orang-orang yang memiliki posisi di Middle Manajemen, diberi 
batasan pada kewenangan untuk membuat keputusan yang berkenaan dengan 
pelaksanaan kebijakan tersebut. Baik kebijakan maupun keputusan dalam 
pelaksanaan kebijakan, memiliki kelas yang berbeda. Perbedaan ini disebabkan 
oleh resiko dan tanggung jawab pada dampak masing-masing. Hal inilah yang 
 menjadi alasan pembagian kewenangan pembuat kebijakan dan keputusan 
pelaksanaan dalam menjalankan kebijakan tersebut. 
Selanjutnya, dimensi ketiga yang dikemukakan oleh Redding adalah 
Kepercayaan yaitu, mendapat kepercayaan dan dapat menjaga kepercayaan. Hasil 
wawancara penulis mengenai dimensi ini adalah sebagai berikut: 
Kepercayaan harus selalu ada. Namunsetiap kegiatan tetap dikontrol, 
karena  kegiatan yang dilakukan memiliki pertanggung jawaban dan 
selalu ada komunikasi sebelum kegiatan tersebut akan, tengah dan telah 
dilaksanakan. (wawancara dengan Direktur Bosowa Foundation, pada 
tanggal 28 September 2014) 
 
Sejauh ini atasan saya memberi kepercayaan yang besar kepada saya 
untuk menjalankan tanggung jawab ini. Namun beliau tetap mengontrol 
hal-hal yang menyangkut teknis dalam pelaksanaan pekerjaan. Walaupun 
hal tersebut tidak diperlukan, namun sangat wajar bagi beliau untuk 
memastikan bahwa semuanya berjalan dengan baik. Untuk menyangkut 
masalah kendala dalam pekerjaan, saya mengkomunikasikannya kepada 
beliau, terutama hal-hal yang sifatnya besar namun selama kendala itu 
masih bisa diselesaikan sendiri saya rasa itu tidak perlu dikomunikasikan. 
Kepercayaan ini merupakan hal yang sangat penting. Semakin tinggi 
tingkat level seseorang dalam sebuah struktur organisasi, maka ia juga 
harus memiliki kepercayaan yang lebih besar dibanding level di 
bawahnya sebab hal ini menyangkut masalah tanggung jawab untuk 
mencapi tujuan organisasi. (wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa 
Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Menurut saya, kepercayaan adalah hal yang paling utama yang 
dibutuhkan seorang karyawan dari pimpinannya. Dengan kepercayaan, 
hal ini membuktikan bahwa karyawan tersebut dipercaya untuk mampu 
melakukan dengan baik seluruh tugas yang diberikan. Hal ini juga 
menjadi salah satu bentuk penghargaan terhadap kemampuan yang 
dimiliki oleh karyawan sehingga akan mendorong mereka mengeluarkan 
segala kemampuan untuk menyelesaikan semua tujuan dan target yang 
ingin dicapai. Dalam menemukan solusi untuk permasalahan tentang 
pekerjaan bersama-sama mencari jalan keluar, namun jika tidak 
ditemukan makan akan dibahas di monthly review. (wawancara dengan 
Communication & Support Unit Bosowa Foundation, pada tanggal 21 
Juli 2014) 
 
 Sejauh ini saya merasa dipercaya dalam menjalankan tanggung jawab 
saya. Begitupun sebaliknya, saya juga mengkomunikasikan kendala-
kendala yang saya temui dalam pekerjaan sebagai bentuk kepercayaan 
saya kepada mereka. Komunikasi merupakan hal yang penting. Dengan 
komunikasi, segala sesuatunya dapat terselesaikan dengan baik. Dalam 
hal ini, saya rasa yang diperlukan adalah komunikasi yang dijalin secara 
langsung. Komunikasi dengan perantara media dapat digunakan jika baik 
sebelum maupun sesudahnya dikonfirmasi secara langsung sebab bahasa 
yang digunakan pada saat digunakan secara langsung dan tidak tentunya 
berbeda. (wawancara dengan Human Resource & General Affairs 
Bosowa Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Khusus untuk bagian keuangan, tentunya kami ditempatkan karena diberi 
kepercayaan terhadap tanggung jawab ini. Hal inilah yang tidak henti-
hentinya diingatkan oleh atasan mengenai tanggung jawab tersebut, 
sebab jika terjadi masalah di bawah, tentunya akan berdampak kepada 
atasan. Saya juga mengkomunikasikan setiap permasalahan yang saya 
dapatkan di pekerjaan kepada atasan saya dan beliau cukup memberi 
masukan. Kepercayaan merupakan hal penting khususnya bagi kami di 
bagian keuangan. (wawancara dengan Finance & Accounting Bosowa 
Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Dari hasil wawancara di atas, penulis memaknai bahwa setiap karyawan 
merasa diberi kepercayaan terhadap tanggung jawab yang diberikan kepada 
mereka. Dengan kepercayaan tersebut, tidak berarti setiap atasan melepas 
bawahannya begitu saja. Tetap ada control dan pemantauan sejauh mana progres 
pekerjaan yang mereka lakukan. Dalam hal ini, sikap control dan pemantauan dari 
atasan merupakan bentuk tanggung jawab seorang pimpinan untuk bawahannya. 
Dimensi keempat yang dikemukakan oleh Redding yaitu, Keterbukaan 
dan Sikap Berterusterang. Berikut adalah hasil wawancara yang penulis dapatkan 
di lapangan: 
Saya terbuka untuk hal-hal tertentu terutama masalah yang menyangkut 
dengan pekerjaan. Namun dalam menyampaikannya, saya pribadi 
tentunya harus memperhatikan keadaan pimpinan saya sebelumnya. Hal 
tersebut dapat memberikan hasil yang lebih baik jika beliau dalam 
 keadaan yang baik pula. Selain itu, saat mengkomunikasikan masalah 
tersebut, setidaknya harus sudah ada solusi yang ditawarkan atau 
tindakan sebelumnya untuk memperbaiki atau mengatasi masalah 
tersebut. Mengenai pentingnya keterbukaan dalam komunikasi saya rasa 
tidak semua permasalahan dapat diinformasikan ke bawahan sebab bisa 
saja mereka menerima informasi tersebut dengan salah persepsi. Begitu 
juga dengan permasalahan yang dikemukakan oleh bawahan, meski 
terkadang saya memiliki solusi untuk hal tersebut, namun terkadang saya 
memilih untuk membiarkan mereka belajar sendiri menemukan solusi 
atas permasalahannya. Mereka harus dilatih proaktif, belajar bekerja serta 
belajar mencari solusi. (wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa 
Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Secara pribadi, saya merupakan orang yang senang dengan keterbukaan. 
Selama keterbukaan itu masih dalam departemen keuangan tidak sampai 
menyebar hingga departemen lain. Hal ini untuk menghindari hal-hal 
yang tidak diinginkan. Namun, keterbukaan itu menurut saya seharusnya 
diketahui oleh beberapa orang. Selain itu keterbukaan dan 
keterusterangan juga harus terjalin dengan atasan. Atasan memerlukan 
informasi mengenai apa yang sedang terjadi. Sebab, jangan sampai 
karena menyembunyikan informasi, dapat lahir masalah di masa yang 
akan datang. Namun untuk bawahan, saya rasa tidak semua permasalahan 
yang terjadi dapat diceritakan kepada mereka. (wawancara dengan 
Finance & Accounting Bosowa Foundation, pada tanggal 07 Agustus 
2014) 
 
Memaknai pernyataan di atas, penulis melihat bahwa karyawan perlu 
memperhatikan keadaan psikologis atasannya sebelum menyampaikan masalah 
ataupun keadaan yang terjadi di lapangan. Hal ini berlaku untuk keadaan yang 
tidak sesuai dengan harapan atasan. Sedangkan untuk ke bawahan, tidak setiap 
permasalahan harus dikomunikasikan kepada mereka. Alasannya adalah persepsi 
bawahan bisa saja salah mengenai permasalahan tersebut, maupun dapat 
membocorkannya dengan karyawan lain sehingga dapat mengakibatkan 
kekacauan dalam organisasi. 
 Pada dimensi terakhir mengenai iklim komunikasi organisasi, Redding 
mengungkapkan Tujuan Kinerja yang Tinggi sebagai dimensi kelima. Berikut 
hasil wawancara yang penulis dapatkan di lapangan mengenai dimensi ini: 
Kepuasan itu relative. Selalu saja ada ketidakpuasan yang terselip saat 
kita merasa puas. Maksudnya, setelah kita meraih target yang telah 
direncanakan sebelumnya, akan ada ide-ide yang bermunculan lagi untuk 
menaikkan target-target baru. (wawancara dengan Direktur Bosowa 
Foundation, pada tanggal 28 September 2014) 
 
Dengan segala kondisi yang ada saat ini, saya merasa puas dengan hasil 
kerja saya meskipun saya masih berharap ada sedikit lagi perbaikan. 
(wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, pada tanggal 
07 Agustus 2014) 
 
Mengenai pekerjaan saya di Bosowa Foundation saya merasa luar biasa 
baik sebab penuh dengan pengalaman dan banyak cobaan. Hal tersebut 
membuat saya merasa puas dengan pekerjaan saya. Banyak hal yang 
membuat saya berkesan dengan pekerjaan ini seperti bertemu dengan 
orang-orang hebat, dan yang lebih berkesan adalah dapat bekerjasama 
dengan rekan-rekan di kantor. Pekerjaan ini menjadi salah satu tonggak 
pencapaian di karir yang selalu saya syukuri. (wawancara dengan 
Communication & Support Unit Bosowa Foundation, pada tanggal 21 
Juli 2014) 
 
Sejauh ini saya merasa puas sebab saya merasa ini adalah passion saya. 
Selain itu saya dapat berusaha memberikan yang terbaik, berhubungan 
dengan orang banyak, mendengarkan permasalahan yang ditemui 
karyawan dan memberikan solusi untuk hal tersebut. (wawancara dengan 
Human Resource & General Affairs Bosowa Foundation, pada tanggal 
07 Agustus 2014) 
 
Memaknai pernyataan di atas, penulis mengamati bahwa dengan 
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka, dapat menunjukkan niat 
karyawan untuk memaksimalkan hasil kerja yang mereka miliki. Karyawan tidak 
 hanya mengejar salary atau pendapatan, tetapi juga menjadikan pekerjaan mereka 
sebagai bagian dari diri mereka sendiri. 
 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa 
Foundation sebagai Perusahaan Tertutup 
Dalam menjalankan fungsinya, Direktur Utama Bosowa Foundation 
selalu bekerja sama dengan anggotanya untuk mengelolah seluruh sumber daya 
alam yang ada dalam organisasi. Berikut pernyataan yang mendukung bahwa 
gaya memimpin pimpinan Bosowa Foundation mempengaruhi proses 
pengorganisasian organisasi tersebut: 
.......... Tentunya kepribadian dari pimpinan mempengaruhi pola interaksi 
yang terjadi. Namun, sebagai pekerja yang profesional, kita harus mampu 
mengontrol diri dan mengetahui sejauh apa batasannya. (wawancara 
dengan Human Resource & General Affairs Bosowa Foundation, pada 
tanggal 07 Agustus 2014) 
 
.......... Dapat juga terlihat dari gaya memimpin atasan. Yang selalu merasa 
sejajar dengan bawahan dan tidak meninggikan diri. Untuk interaksi saya 
dengan pimpinan yang paling atas saya merasa baik. Terjalin komunikasi 
yang bagus. (wawancara dengan Communication & Support Unit Bosowa 
Foundation, pada tanggal 21 Juli 2014) 
 
.......... Tentunya terdapat pengaruh antara kepribadian atasan terhadap cara 
memimpinnya. Namun, jika kita mampu mengerti manajemen perusahaan 
mengenai interaksi, kita mampu untuk menahan diri. Meski tidak dapat 
dipungkiri ada waktu-waktu yang kita sulit untuk menahannya, namun itu 
merupakan hal yang biasa dalam berorganisasi. untuk pribadi, saya tidak 
memiliki masalah dengan hal tersebut sebab saya mengerti tentang proses 
berorganisasi. Perbedaan pendapat merupakan hal yang wajar bagi saya 
namun jika sampai melawan atasan, hal tersebut tidak mungkin terjadi. 
(wawancara dengan Finance & Accounting Bosowa Foundation, pada 
tanggal 07 Agustus 2014) 
 
 Selain dimensi-dimensi iklim komunikasi organisasi yang dikemukakan 
oleh Redding pada poin pertama, iklim komunikasi organisasi Bosowa 
Foundation sebagai perusahaan tertutup juga dipengaruhi oleh gaya memimpin 
atasan. Pernyataan di atas menunjukkan bagaimana gaya memimpin atasan 
mempengaruhi proses interaksi yang terjalin di Bosowa Foundation. 
 
3. Sistem Komunikasi yang Ditetapkan Direktur Utama Bosowa Foundation 
agar Mampu Menjalankan Manajemen dengan Mempertahankan Nilai-
Nilai Profesional sebagai Sebuah Perusahaan 
Beberapa pernyataan berikut menunjukkan sistem komunikasi yang 
ditetapkan di Bosowa Foundation sebagai upaya dalam melancarkan 
pengorganisasian di organisasi yang bersangkutan: 
Bosowa Foundation terbentuk sebagai komitmen perusahaan dalam bidang 
CSR yang mengurus masalah pendidikan maupun social. Secara tidak 
langsung hal ini yang kemudian mengharuskan setiap karyawan 
berinteraksi secara maksimal tidak hanya dengan sesama karyawan namun 
juga harus terus dapat berkomunikasi aktif di setiap pelaporan kegiatan 
kepada atasan begitu pula atasan tetap harus mengontrol kegiatan yang 
dilakukan oleh karyawannya. Komunikasi aktif selalu dijalankan di setiap 
kegiatan sehingga keputusan akhir sesuai dengan apa yang diinginkan 
bersama. (wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, pada 
tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Iya itu pasti. Sebagai pemegang jabatan tertinggi di Bosowa Foundation, 
haruslah dapat selalu memberikan perhatian kepada karyawannya. Hal itu 
merupakan salah satu cara untuk lebih dekat dengan karyawan. Kegiatan 
makan bersama merupakan salah satu bentuk yang juga sering dilakukan 
agar selain lebih dekat kepada karyawan, karyawan juga dapat nyaman 
berinteraksi terhadap atasan. (wawancara dengan Direktur Bosowa 
Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
 Setiap keputusan akan kami bicarakan dalam meeting tertutup sesuai 
bidang masing-masing. Misalnya mengenai struktur akan ada Direktur dan 
HRD yang akan meeting membahas hal tersebut. (wawancara dengan 
Deputi Direktur Bosowa Foundation, pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
Kepercayaan harus selalu ada. Namun setiap kegiatan tetap dikontrol, 
karena  kegiatan yang dilakukan memiliki pertanggung jawaban dan selalu 
ada komunikasi sebelum kegiatan tersebut akan, tengah dan telah 
dilaksanakan. (wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, 
pada tanggal 07 Agustus 2014) 
 
.......... Di Bosowa, terdapat planning cyle atau program tahunan yang 
penyusunannya melibatkan seluruh karyawan. Masing-masing karyawan 
diminta untuk membuat program individu. Salah satu bagian dari planning 
cycle tahunan ini adalah policy, atau kebijakan perusahaan yang 
ditentukan melalui lokakarya yang juga diikuti oleh karyawan. 
(wawancara dengan Communication & Support Unit Bosowa Foundation, 
pada tanggal 21 Juli 2014) 
 
Dalam menemukan solusi untuk permasalahan tentang pekerjaan bersama-
sama mencari jalan keluar, namun jika tidak ditemukan makan akan 
dibahas di monthly review. (wawancara dengan Communication & 
Support Unit Bosowa Foundation, pada tanggal 21 Juli 2014) 
 
Melalui hasil wawancara dengan Direktur Utama Bosowa Foundation, 
penulis mendapatkan data mengenai pola interaksi yang dilakukan Direktur 
Utama dalam bentuk Downward Communication yang beliau lakukan. 
Melalui hasil wawancara dengan Deputi Direktur Bosowa Foundation, 
penulis mendapatkan data mengenai peranan Deputi Direktur sebagai Gate 
Keepers, serta sebagai pelaku komunikasi yang lebih dinamis sebab melakukan 
gerak interaksi ke atas dan ke bawah. Dalam hal ini, penulis menganggap bahwa 
Deputi Direktur merupakan jabatan yang sangat penting dalam proses organisasi. 
Sebab segala hal dari aktifitas komunikasi organisasi yang ada di Bosowa 
 Foundation harus diketahuinya. Selain itu, penyaringan komunikasi yang 
dilakukan tidak hanya ke atas, tetapi juga ke bawah. 
Untuk Communication & Support Unit Department, Resource & General 
Affairs Department, dan Finance & Accounting Department pada kondisi ini lebih 
cenderung melakukan pola Upward Communication dan Horizontal 
Communication. 
 
B. Pembahasan 
Dari data yang penulis dapatkan di lapangan serta teori yang telah 
dikemukakan sebelumnya di bab II, secara objektif penulis dapat mengemukakan 
beberapa hal sebagai berikut: 
1. Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa Foundation sebagai Perusahaan 
Tertutup 
Dalam Muhammad (2014) dijelaskan bahwa tingkah laku merupakan 
salah satu bentuk dari komunikasi yang mempengaruhi perubahan iklim yang 
terdapat di dalam sebuah organisasi. Hal itu disebabkan oleh bermacam-macam 
pola tingkah laku anggota organisasi dalam berkomunikasi. Iklim komunikasi 
yang positif dan penuh keakraban akan menciptakan suasana yang hangat, rileks, 
dan nyaman bagi setiap anggota. Begitupun sebaliknya, iklim komunikasi yang 
negatif dan tidak bersahabat dapat menciptakan ketidaknyamanan bagi 
anggotanya. 
Dari hasil wawancara serta keadaan yang penulis dapatkan di lapangan, 
penulis melihat bahwa hal demikian juga berlaku di Bosowa Foundation. Terdapat 
 keadaan-keadaan tertentu yang membuat anggota organisasi merasa tidak nyaman. 
Namun, dengan kesadaran diri, sikap tenggang rasa dari masing-masing individu 
di dalamnya, kendala tersebut dapat diatasi. 
Sebagai perusahaan tertutup, dalam hal ini pengertian bahwa Bosowa 
Foundation merupakan perusahaan yang sifat kepemilikannya adalah keluarga dan 
tidak dijual kepada publik, adalah perusahaan yang memiliki iklim organisasi 
terbuka, dengan beberapa catatan. Penulis menilai berdasarkan pada terpenuhinya 
dimensi-dimensi iklim organisasi yang diungkapkan oleh Redding dan menjadi 
tolak ukur dalam penelitian ini yaitu, Supportiveness, Partisipasi dalam membuat 
keputusan, Kepercayaan, Keterbukaan dan Keterusterangan, serta Tujuan Kinerja 
yang tinggi. 
Meski demikian, tidak dapat dipungkiri terdapat beberapa hal yang perlu 
diperbaiki seperti masalah keterbukaan mengenai perasaan-perasaan individu 
terhadap tugas-tugas mereka ke atasan, maupun support dan penghargaan dari 
atasan ke bawahan terhadap keberhasilan kerja mereka. Hal tersebut senada 
dengan pernyataan Sharma yaitu, kesulitan arus informasi dari atas ke bawah 
dipengaruhi oleh kecenderungan karyawan untuk menyembunyikan perasaan dan 
pikirannya, perasaan karyawan yang merasa atasan mereka tidak tertarik dengan 
masalah mereka, kurangnya reward atau penghargaan terhadap karyawan yang 
berkomunikasi ke atas, perasaan karyawan bahwa atasannya tidak dapat menerima 
terhadap apa yang mereka sampaikan karena terlalu sibuk mendengarkan atau 
sulit ditemui. Kombinasi dari perasaan-perasaan dan kepercayaan tersebut 
 menjadi penghalang yang kuat untuk menyatakan ide-ide, pendapat-pendapat, 
atau informasi oleh bawahan ke atasan. 
 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa 
Foundation sebagai Perusahaan Tertutup 
Selain kelima dimensi iklim organisasi yang telah diungkapkan Redding 
yaitu Supportiveness, Partisipasi dalam membuat keputusan, Kepercayaan, 
Keterbukaan dan Keterusterangan, serta Tujuan Kinerja yang tinggi, sebagai 
faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi organisasi Bosowa Foundation,  
penulis menambahkan satu faktor lainnya yakni, gaya memimpin atasan. Hal ini 
penulis putuskan dengan mencermati isi pedoman wawancara dan hasil observasi 
di lapangan. Selain itu, pernyataan ini juga didukung oleh  konsep Situational 
Leadership yang dikembangkan oleh Paul Hersey yaitu: 
1. Directing, yaitu gaya kepemimpinan dengan memberikan banyak arahan dan 
cenderung berjalan satu arah. Komunikasi yang berlangsung pada kondisi ini 
lebih kepada instruksi yang harus dilaksanakan dan tidak dibutuhkan adanya 
dialog ataupun perilaku yang sifatnya dukungan. Terfokus pada isi pesan itu 
sendiri. Biasanya, gaya komunikasi seperti ini diterapkan pada saat seorang 
pimpinan berhadapan dengan karyawan baru yang masih belum memiliki 
pengalaman dan motivasi kerja yang relatif rendah, ataupun dalam situasi yang 
mendesak dan penuh tekanan. Dalam situasi seperti ini, pimpinan berlaku 
sebagai pengambil keputusan dan bawahan sebagai pelaksana. 
 2. Coaching, yaitu gaya kepemimpinan dengan atasan memberikan arahan rinci 
dan juga memberikan kesempatan kepada karyawan untuk bertanya dan 
menyampaikan kesulitannya. Atasan tidak hanya menyampaikan penjelasan 
tentang hal yang harus dilakukan tetapi juga menyediakan waktu untuk 
membangun hubungan yang baik, dalam rangka untuk memberikan motivasi. 
Biasanya gaya komunikasi ini diterapkan bila berhadapan dengan bawahan 
yang sudah memiliki pengalaman atau pengetahuan yang memadai dan sudah 
lebih termotivasi. 
3. Supporting, yaitu gaya kepemimpinan dengan tidak memberikan penjelasan 
rinci tentang hal yang harus dilakukan, tetapi penekanannya lebih banyak 
untuk memberikan dukungan. Dalam situasi ini atasan sudah mengetahui 
bahwa karyawannya sudah menguasai teknik untuk melaksanakan tugas yang 
akan diberikan padanya dan sudah memungkinkan untuk melibatkan karyawan 
tersebut dalam proses diskusi. Komunikasi yang tejadi bersifat dua arah. Dalam 
situasi pengambilan keputusan, karyawan dilibatkan dalam diskusi dan 
dimintakan pendapatnya. Dalam hal ini, atasan memberikan kepercayaan 
terhadap karyawannya mampu untuk itu dan memiliki tingkat kedewasaan 
yang cukup untuk meningkatkan rasionalitas karyawan. 
4. Delegating, yaitu gaya kepemimpinan yang menekankan pada unsur 
kepercayaan. Dalam hal ini, atasan tidak perlu lagi banyak berbicara untuk 
memberikan banyak dukungan, walaupun tetap harus dilakukan kontrol untuk 
memastikan semua berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Atasan percaya 
karyawannya mampu melakukan sendiri. 
 3. Sistem Komunikasi yang Ditetapkan Direktur Utama Bosowa Foundation 
agar Mampu Menjalankan Manajemen dengan Mempertahankan Nilai-
Nilai Profesional sebagai Sebuah Perusahaan 
Membahas mengenai metode dalam menyampaikan pesan, menurut Pace, 
terdapat klasifikasi metode dalam menyampaikan informasi dari atasan ke 
bawahan yaitu metode lisan, tulisan, gambar, dan campuran lisan, tulisan, dan 
gambar. Untuk mengetahui mana metode yang tepat digunakan oleh pimpinan 
terdapat beberapa kriteria seperti ketersediaan, biaya, dampak, relevansi, respon, 
dan skill. Sedangkan hasil penelitian Level adalah metode yang paling efektif 
merupakan metode lisan yang diikuti oleh metode tulisan. Selain itu, hasil 
penelitiannya juga membuktikan bahwa metode lisan paling efektif digunakan 
untuk situasi memberikan teguran dan menyelesaikan perselisihan diantara 
organisasi. Sedangkan metode tulisan paling efektif digunakan untuk memberikan 
informasi yang memerlukan tindakan di masa yang akan datang, memberikan 
informasi yang bersifat umum, dan tidak memerlukan kontak personal. 
Mendukung penelitian Level, Dahle menambahkan pemakaian papan 
pengumuman dan metode tulisan saja kurang efektif digunakan. 
Salah satu hasil wawancara penulis menunjukkan di Bosowa Foundation 
lebih memaksimalkan komunikasi secara langsung atau tanpa perantara. Hal ini 
diperkuat oleh pengamatan yang penulis lihat di lapangan. Untuk perintah-
perintah yang bersifat “doing now” atau harus dilakukan saat itu juga, pimpinan 
yang berada di luar kota menggunakan telepon sehingga dapat meminimalisir 
persepsi yang tidak sesuai jika menggunakan email, sms, atau perintah yang 
 disampaikan lewat perantara. “Monthly Review” atau disingkat MR, yang 
diadakan rutin setiap bulannya di Bosowa Foundation juga dapat menjadi media 
tatap muka yang mengumpulkan pimpinan dan semua anggota organisasi 
sehingga lebih memudahkan untuk menyamakan persepsi mengenai kendala-
kendala, tugas-tugas maupun tujuan-tujuan baik individu, maupun organisasi 
selanjutnya. 
Alvonco (2014) memaparkan bahwa untuk menciptakan organisasi yang 
ideal diperlukan sebuah sistem komunikasi yang perlu diterapkan dalam 
organisasi bersangkutan, yaitu: 
1. Sistem Komunikasi untuk Pengarahan. Pemimpin dalam organisasi 
bertanggung jawab terhadap pencapaian target yang sudah ditetapkan bagi tim 
dan unit kerjanya. Oleh karena itu, penting bagi pimpinan untuk dapat 
mengelolah tugasnya (task management) mulai dari perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan. Untuk memastikan setiap 
anggota memahami tugas dan bekerja terarah sesuai dengan tujuan maka 
pimpinan perlu melakukan pengarahan.  
2. Sistem Komunikasi untuk Koordinasi. Koordinasi yang dilakukan oleh 
pimpinan bertujuan untuk memadukan seluruh kegiatan dan tujuan dari setiap 
unit kerja sehingga dapat terarah pada pencapaian tujuan organisasi. Agar 
komunikasi sebagai tujuan koordinasi dapat berjalan dengan efektif maka perlu 
memperhatikan perencanaan, kesamaan persepsi, pemahaman materi 
pembicaraan, sikap terbuka dan saling menghargai, umpan balik, penegasan 
dan motivasi, serta komunikasi informal. 
 3. Sistem Komunikasi Brainstorming. Masalah dalam sebuah organisasi membuat 
organisasi yang bersangkutan mengerahkan semua sumber daya yang 
dimilikinya khususnya sumber daya manusia, untuk mencari dan 
mengembangkan solusi yang kreatif dan rasional. Komunikasi dalam hal ini 
menjadi sarana untuk mencurahkan gagasan-gagasan yang dimiliki oleh 
anggota organisasi yang dilakukan secara terstruktur dan sistematis. Letak 
kesuksesan dari sistem ini adalah partisipasi aktif dari setiap anggota yang 
hadir dan suasana bebas tanpa kritik untuk menggali ide kreatif demi 
mendapatkan solusi alternatif tanpa batas. Selain menemukan solusi 
pemecahan masalah dari para anggota, sistem ini juga bermanfaat untuk 
mendorong kreatifitas anggota, menumbuhkan sikap saling menghormati, 
mendorong keterbukaan dan kemauan mendengarkan, menumbuhkan rasa 
memiliki, serta membangun suasana tim yang kondusif. Proses sistem 
brainstorming sendiri terbagi dalam tiga tahapan proses yaitu Generation atau 
kesempatan bagi anggota untuk menuliskan ide-idenya, Clarification atau ide-
ide disatukan kemudian dibacakan, dan yang terakhir Evaluation atau seluruh 
ide dikelompokkan menurut kesamaannya sesuai dengan tujuan dari 
dilakukannya brainstorming. 
4. Sistem Komunikasi Rapat. Rapat merupakan media tatap muka yang menjadi 
sarana untuk melakukan perencanaan, penetapan kebijakan, pengambilan 
keputusan, dan juga sebagai sarana koordinasi dengan pihak lain yang 
memiliki keterkaitan kerja. Agar rapat menjadi efektif dan efisien, perlu 
 memperhatikan tujuan rapat, agenda rapat, waktu rapat, peserta rapat, dan 
ruang dan sarana perlengkapan rapat. 
5. Sistem Komunikasi Wawancara. Percakapan dikategorikan sebagai wawancara 
apabila memiliki tujuan tertentu yang terkait dengan kepentingan organisasi, 
misalnya untuk menyeleksi calon karyawan, investigasi atau penyelidikan 
untuk mencari data dan fakta, coaching dan counseling, serta lainnya. 
6. Sistem Komunikasi Pembinaan Karyawan. Perbedaan nilai-nilai personal yang 
dianut oleh setiap karyawan, karakter, harapan, tingkat kemampuan, dan 
motivasi, membuat setiap orang tampil dengan gaya kerja yang berbeda. Hal 
ini menuntut pendekatan gaya komunikasi yang juga berbeda. Namun 
demikian, hal ini dapat memicu terjadinya konflik bahkan menjadi sebuah 
sumber masalah bagi pimpinan. Penting bagi pimpinan untuk membangun 
komunikasi yang baik dengan anggota tim yang dipimpinnya untuk membina 
dan mengarahkan mereka. Hal ini dapat memengaruhi setiap anggota untuk 
menunjukkan kinerja yang optimal dan memberikan kontribusi yang terbaik 
untuk organisasi serta membuat mereka bahagia dalam bekerja. 
Penulis berpendapat, faktor-faktor penunjang terciptanya iklim 
komunikasi organisasi yang positif/terbuka dapat direalisasikan dengan adanya 
penerapan sistem ini. Direktur Utama Bosowa Foundation tentunya telah 
melakukan upaya yang maksimal dalam menjalankan keenam sistem tersebut. 
Dan satu hal yang paling jelas terlihat pada pengamatan penulis mengenai kontrol 
yang dilakukan Direktur Utama Bosowa Foundation yang cukup ketat pada setiap 
tugas dan tanggung jawab yang beliau berikan kepada karyawannya. Kontrol 
 tidak dapat diartikan sebagai bentuk ketidak percayaan melainkan sebagai wujud 
kepedulian pimpinan pada keberhasilan kerja karyawannya yang berujung pada 
keberhasilan organisasi bersangkutan. 
Mengenai arus informasi, baik informasi yang berada pada karyawan di 
tingkat yang sama, informasi yang mengalir dari bawahan ke atasan, maupun 
atasan ke bawahan, diperlukan Gate Keepers, yaitu individu yang mengatur arus 
informasi diantara anggota organisasi. Gate Keepers dapat menolong anggota 
penting dari organisasi seperti pimpinan, untuk menghindarkan informasi yang 
terlampau banyak dengan cara hanya memberikan informasi yang penting kepada 
mereka. Hal ini membuktikan bahwa Gate Keepers mempunyai kekuasaan dalam 
memutuskan apakah suatu informasi penting atau tidak. Peranan ini sangat 
penting dalam jaringan komunikasi. 
Namun fungsi dari Gate Keepers sendiri jangan sampai disalah artikan 
oleh mereka yang memiliki wewenang untuk itu. Seperti di salah satu kutipan 
wawancara di atas, yang menyatakan perlunya memperhatikan keadaan pimpinan 
sebelum menyampaikan permasalahan yang menyangkut dengan perusahaan. 
Tentunya tidak setiap individu selalu siap menerima informasi yang tidak 
diharapkannya. Namun bukan berarti keadaan tersebut membuat informan hanya 
memberikan informasi yang sesuai harapan pimpinannya. Hal ini jelas dapat 
menghambat komunikasi yang efektif dalam organisasi seperti yang sudah 
dijelaskan sebelumnya mengenai masalah penyaringan informasi. 
Penyaringan atau filtering adalah upaya pengirim yang dengan sengaja 
memanipulasi informasi, sehingga akan menjadi lebih nyaman bagi penerima. 
 Contohnya, seorang bawahan mengatakan pada atasannya mengenai hal-hal yang 
menurutnya ingin didengar oleh atasannya. Ketakutan untuk menyampaikan berita 
buruk dan keinginan untuk menyenangkan atasan. Sehingga mengakibatkan 
distorsi pada upward communication. 
Dari dua pemaparan di atas, maka terlihat jelas perbedaan fungsi Gate 
Keepers sebagai penyaring pesan untuk membatasi kelebihan informasi yang 
tidak penting untuk diterima oleh pimpinan serta makna penyaringan pesan dalam 
bentuk manipulasi informasi demi keuntungan pihak tertentu. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Dengan pengamatan langsung di lapangan serta hasil wawancara yang 
telah penulis dapatkan, maka penulis menyimpulkan beberapa hal: 
1. Iklim Komunikasi Organisasi Bosowa Foundation sebagai perusahaan tertutup 
adalah, terbuka. Dalam hal ini, perusahaan tertutup memiliki pengertian bahwa 
Bosowa Foundation merupakan perusahaan yang sifat kepemilikannya adalah 
keluarga dan tidak dijual kepada publik. Kesimpulan ini berdasarkan pada 
terpenuhinya dimensi-dimensi iklim komunikasi organisasi yang diungkapkan 
oleh Redding dan menjadi tolak ukur dalam penelitian ini yaitu, 
Supportiveness, Partisipasi dalam membuat keputusan, Kepercayaan, 
Keterbukaan dan Keterusterangan, serta Tujuan Kinerja yang tinggi. 
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi iklim komunikasi organisasi Bosowa 
Foundation sebagai perusahaan tertutup adalah kelima dimensi iklim organisasi 
yang telah diungkapkan Redding yaitu Supportiveness, Partisipasi dalam 
membuat keputusan, Kepercayaan, Keterbukaan dan Keterusterangan, serta 
Tujuan Kinerja yang tinggi. Penulis menambahkan satu faktor lainnya yakni, 
gaya memimpin atasan. Hal ini penulis putuskan dengan mencermati isi 
pedoman wawancara dan hasil observasi di lapangan. Selain itu, pernyataan ini 
juga didukung oleh  konsep Situational Leadership yang dikembangkan oleh 
Paul Hersey yaitu Directing, Coaching, Supporting, dan Delegating. 
 3. Sistem komunikasi yang ditetapkan oleh Direktur Utama Bosowa Foundation 
agar mampu menjalankan manajemen dengan mempertahankan nilai-nilai 
profesional sebagai perusahaan adalah sistem komunikasi yang dikemukakan 
oleh Alvonco (2014) yaitu, Sistem Komunikasi untuk Pengarahan, Sistem 
Komunikasi untuk Koordinasi, Sistem Komunikasi Brainstorming, Sistem 
Komunikasi Rapat, Sistem Komunikasi Wawancara, dan Sistem Komunikasi 
Pembinaan Karyawan. Setiap sistem komunikasi tersebut tidak lepas dari 
kontrol yang ketat Direktur Utama Bosowa Foundation. 
 
B. Saran 
Dengan menjaga Iklim Komunikasi Organisasi di Bosowa Foundation 
berjalan baik maka dapat meningkatkan produktifitas, efektifitas, serta kreatifitas 
Bosowa Foundation kedepannya. Berikut saran penulis sebagai bentuk ucapan 
terima kasih kepada Bosowa Foundation sebagai bagian dari penelitian ini: 
1. Beberapa hal yang masih perlu diperbaiki yakni masalah keterbukaan 
mengenai perasaan-perasaan karyawan terhadap tugas-tugas mereka ke atasan, 
support serta penghargaan dari atasan ke bawahan terhadap keberhasilan kerja 
mereka. 
2. Karena gaya memimpin atasan merupakan bagian dari faktor yang 
mempengaruhi iklim organisasi, diharapkan untuk ke depannya Direktur 
Utama Bosowa Foundation dapat menjadi pemimpin yang lebih bijak 
khususnya dalam menangani segala bentuk aktifitas yang berkaitan dengan 
komunikasi. 
 3. Perlu memaksimalkan penerapan sistem komunikasi yang sudah dijalani 
hingga saat ini. Sehingga dapat mengarahkan Bosowa Foundation ke iklim 
komunikasi organisasi yang lebih efektif. 
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 PEDOMAN WAWANCARA 
Kode 01 
 
1. Bagaimana pendapat anda mengenai pola interaksi yang ada di perusahaan ini? 
Baik dari sesama rekan karyawan, karyawan ke atasan, serta atasan ke 
karyawan? 
2. Apakah anda merasa nyaman dengan keseharian anda dengan karyawan anda 
di kantor? Mengapa? 
3. Apakah anda memberikan support terhadap aktifitas karyawan anda di kantor? 
Seperti apa dan bagaimana respon mereka mengenai hal tersebut? 
4. Apakah anda mengikut sertakan karyawan anda dalam membuat keputusan 
yang berhubungan dengan kebijakan perusahaan, khususnya pada bidang 
mereka ditempatkan? 
5. Apakah anda memiliki kepercayaan terhadap karyawan anda? Bagaimana anda 
mengkomunikasikan permasalahan kepada mereka? 
6. Apakah anda terbuka kepada karyawan anda? Bagaimana anda menyikapi 
setiap keterusterangan mereka menyangkut masalah perusahaan? 
7. Bagaimana pendapat anda tentang pekerjaan anda? Apakah anda puas dengan 
pekerjaan anda sekarang? 
8. Apa saja kendala yang sering anda temui di pekerjaan ini? Bagaimana cara 
anda menemukan solusi atas permasalahan tersebut? 
 9. Bagaimana kesimpulan anda melihat baik dari sisi manajemen maupun 
interaksi di Bosowa Foundation, suasana kerja terjalin secara terbuka atau 
tertutup? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 PEDOMAN WAWANCARA 
Kode 02 
 
1. Bagaimana pendapat anda mengenai pola interaksi yang ada di perusahaan ini? 
Baik dari sesama rekan karyawan, karyawan ke atasan, serta atasan ke 
karyawan? 
2. Apakah anda merasa nyaman dengan keseharian anda dengan bawahan dan 
atasan anda di kantor? Mengapa? 
3. Support atasan dan bawahan : 
(a) Apakah atasan anda memberikan support terhadap aktifitas anda di kantor? 
Seperti apa dan bagaimana tanggapan anda mengenai hal tersebut? 
(b) Apakah atasan anda memberikan support terhadap aktifitas anda di kantor? 
Seperti apa dan bagaimana tanggapan anda mengenai hal tersebut? 
4. Partisipasi : 
(a.) Apakah anda ikut serta dalam membuat keputusan yang berhubungan 
dengan kebijakan perusahaan, khususnya pada bidang anda ditempatkan? 
(b.) Apakah anda mengikut sertakanbawahan anda dalam membuat keputusan 
yang berhubungan dengan kebijakan perusahaan, khususnya pada bidang 
mereka ditempatkan? 
5. Apakah anda memiliki kepercayaan terhadap bawahan serta atasan anda? 
Bagaimana anda mengkomunikasikan permasalahan kepada mereka? 
6. Keterbukaan dan keterusterangan : 
 (a.) Apakah anda terbuka kepada atasan anda? Bagaimana atasan anda 
menyikapi setiap keterusterangan anda menyangkut masalah perusahaan? 
(b.) Apakah anda terbuka kepada bawahan anda? Bagaimana anda menyikapi 
setiap keterusterangan bawahan anda menyangkut masalah perusahaan? 
7. Bagaimana pendapat anda tentang pekerjaan anda? Apakah anda puas dengan 
pekerjaan anda sekarang? 
8. Apa saja kendala yang sering anda temui di pekerjaan ini? Bagaimana cara 
anda menemukan solusi atas permasalahan tersebut? 
9. Bagaimana kesimpulan anda melihat baik dari sisi manajemen maupun 
interaksi di Bosowa Foundation, suasana kerja terjalin secara terbuka atau 
tertutup? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 KUTIPAN HASIL WAWANCARA 
PENELITIAN IKLIM KOMUNIKASI ORGANISASI BOSOWA FOUNDATION 
SEBAGAI PERUSAHAAN TERTUTUP 
 
Nama Informan  : Melinda Aksa  
Jabatan   : Direktur Utama 
Jenis Kelamin  : Wanita 
Tanggal Wawancara : 28 September 2014 
 
1. Bosowa Foundation terbentuk sebagai komitmen perusahaan dalam bidang 
CSR yang mengurus masalah pendidikan maupun social. Secara tidak langsung 
hal ini yang kemudian mengharuskan setiap karyawan berinteraksi secara 
maksimal tidak hanya dengan sesama karyawan namun juga harus terus dapat 
berkomunikasi aktif di setiap pelaporan kegiatan kepada atasan begitu pula 
atasan tetap harus mengontrol kegiatan yang dilakukan oleh karyawannya. 
Komunikasi aktif selalu dijalankan di setiap kegiatan sehingga keputusan akhir 
sesuai dengan apa yang diinginkan bersama. 
 
2. Di Bosowa Foundation baik karyawan biasa hingga atasan memiliki tingkat 
kenyamanan masing-masing. Kenyamanan itu bersifat relative. 
 
3. Iya itu pasti. Sebagai pemegang jabatan tertinggi di Bosowa Foundation, 
haruslah dapat selalu memberikan perhatian kepada karyawannya. Hal itu 
merupakan salah satu cara untuk lebih dekat dengan karyawan. Kegiatan 
makan bersama merupakan salah satu bentuk yang juga sering dilakukan agar 
selain lebih dekat kepada karyawan, karyawan juga dapat nyaman berinteraksi 
terhadap atasan. 
 
4. Setiap keputusan akan kami bicarakan dalam meeting tertutup sesuai bidang 
masing-masing. Misalnya mengenai struktur akan ada Direktur dan HRD yang 
akan meeting membahas hal tersebut. 
 
5. Kepercayaan harus selalu ada. Namunsetiap kegiatan tetap dikontrol, karena  
kegiatan yang dilakukan memiliki pertanggung jawaban dan selalu ada 
komunikasi sebelum kegiatan tersebut akan, tengah dan telah dilaksanakan. 
 
 6. Selalu mencoba untuk terbuka dengan apa yang terjadi di dalam internal kami. 
Keterbukaan dalam artian khusus harus selalu ada. 
 
7. Kepuasan itu relative. Selalu saja ada ketidakpuasan yang terselip saat kita 
merasa puas. Maksudnya, setelah kita meraih target yang telah direncanakan 
sebelumnya, akan ada ide-ide yang bermunculan lagi untuk menaikkan target-
target baru. 
 
8. Kendala itu selalu ada. Setiap kegiatan selalu memilki masalah/kendala baik itu 
lumayan ringan atau lumayan berat. Tapi kembali lagi, Bosowa Foundation  
bekerja sebagai tim, bukan individu meski pertanggung jawabannya secara 
individu.Jadi setiap masalah yang tengah dihadapi harus selalu dicarikan solusi 
secara bersama. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 KUTIPAN HASIL WAWANCARA 
PENELITIAN IKLIM KOMUNIKASI ORGANISASI BOSOWA FOUNDATION 
SEBAGAI PERUSAHAAN TERTUTUP 
 
Nama Informan  : Harwan Jaya  
Jabatan   : Deputi Direktur 
Jenis Kelamin  : Pria 
Tanggal Wawancara : 07 Agustus 2014 
 
1. Menurut saya, pola interaksi yang terjadi di Bosowa Foundation terbuka. Pola 
interaksi ini juga tentunya dipengaruhi oleh kepribadian pimpinan-pimpinan 
yang berada di Bosowa Foundation yang berdampak pada iklim kerja di sini. 
Dari pengalaman yang saya dapatkan di perusahaan-perusahaan tempat saya 
bekerja sebelumnya, kepribadian pimpinan tersebut sangat berpengaruh. 
Contohnya, jika pimpinan yang memiliki sikap yang otoriter biasanya 
hubungan yang terjadi di bawah pimpinannya saling “diam-diaman”, kurang 
bercanda. Hal ini mengandung nilai positif dan negatif. Tergantung situasi dan 
kondisi. Umunya, hal tersebut baik diterapkan untuk pekerjaan di lapangan. 
Namun sebaliknya, kurang efektif jika diterapkan untuk pekerjaan yang 
dilaksanakan dalam ruangan atau kantor. Saya sendiri menjalin interaksi 
dengan atasan kadang dekat, dan kadang tidak dekat. Maksud dari pernyataan 
ini adalah ada baiknya antara atasan dan bawahan tetap menjaga batasan-
batasannya. Hal ini juga merupakan salah satu bentuk menghormati beliau agar 
tetap dapat menjaga sikap profesionalnya. Dengan menjaga batasan-batasan 
tersebut, penilaian pimpinan terhadap karyawannya tetap objektif. Namun 
sebaliknya, dengan melewati batasan-batasan tadi bisa saja mengubah 
penilaian itu menjadi sebuah penilaian yang subjektif. Selain itu, kedekatan 
antara pimpinan dan bawahan dapat pula disalah artikan oleh bawahannya 
sehingga bisa jadi ia dapat meremehkan atasannya. 
 
2. Untuk keseharian di Bosowa Foundation saya merasa nyaman. Tentunya ada 
waktu-waktu tertentu pekerjaan menjadi sulit. Namun, meskipun pekerjaan 
tersebut sulit, selama kerja sama tim terjalin dengan baik maka hasilnya juga 
akan baik. Kondisi yang membuat tidak nyaman adalah ketika kerja sama tim 
tidak baik, namun karena saya yang memimpin tim ini, tentunya saya yang 
membentuk lingkungan di sini dan saya sejauh ini saya merasa nyaman. Lain 
halnya ketika tim dipimpin orang lain, sehingga mengharuskan adanya garis 
 relasi yang kemudian menjadikannya sulit ketika kita dipertemukan dengan 
orang-orang yang tidak sepaham atau seide dengan kita. 
 
3. Dalam menjalankan tugas di Bosowa Foundation saya disupport oleh atasan 
saya. Support tersebut dalam dukungan moril dan materil, seperti kesalahan 
yang terdapat dalam pekerjaan beliau membantu mengoreksi dan mem-back 
up. Support yang diberikan ini memberi pengaruh positif dan negatif bagi saya. 
Pengaruh positif dapat membuat saya untuk bersegera menyelesaikan 
pekerjaan. Dan begitupun pengaruh negatif, memberi dampak sebaliknya. 
Namun hal itu tentunya berlaku pada hal-hal tertentu. Untuk ke bawahan, saya 
memberi support, namun semuanya kembali ke bawahan agar mereka mau 
proaktif. Sebab, saya menganggap antara saya dan bawahan sudah berada pada 
level diskusi untuk mencari cara baiknya dalam menyelesaikan masalah dalam 
pekerjaan lain halnya dengan karyawan yang berada di level staff. Saya pun 
hanya dapat memberikan saran sebatas kemungkinan resiko-resiko yang dapat 
mereka temui nantinya. Support merupakan hal yang sangat penting dalam 
pekerjaan. Itulah mengapa terdapat struktur organisasi berjenjang. Meskipun 
staff-staff yang bekerja telah menempati posisinya sesuai kemampuan mereka, 
namun mereka tetap membutuhkan atasan untuk melakukan koordinasi dengan 
orang-orang dari anak perusahaan lain, dan inilah salah satu bentuk support 
yang dapat diberikan oleh atasan mereka. Selain itu, termasuk pula di 
dalamnya kelancaran dalam proses pencairan dana agar program kerja yang 
akan dilaksanakan dapat berjalan dengan lancar. 
 
4. Saya diberi kewenangan dalam membuat kebijakan yang menyangkut dengan 
Bosowa Foundation karena posisi saya juga memungkinkan untuk itu. Untuk 
bawahan saya, mereka tidak membuat kebijakan, namun membuat keputusan 
dalam menjalankan kebijakan tersebut. Saya memberi mereka kewenangan 
selama keputusan tersebut masih sejalan dengan kebijakan yang ditetapkan. 
Jika keputusan tersebut tidak sejalan, maka mereka harus menjelaskan 
alasannya. Kewenangan tersebut saya berikan kepada level supervisor dan 
manajer ke atas. Menurut saya kewenangan yang diberikan kepada kita dalam 
mengambil keputusan untuk menjalankan kebijakan adalah hal yang penting. 
Tanpa kewenangan itu, kebijakan tersebut tidak dapat dijalankan. 
 
5. Sejauh ini atasan saya memberi kepercayaan yang besar kepada saya untuk 
menjalankan tanggung jawab ini. Namun beliau tetap mengontrol hal-hal yang 
menyangkut teknis dalam pelaksanaan pekerjaan. Walaupun hal tersebut tidak 
diperlukan, namun sangat wajar bagi beliau untuk memastikan bahwa 
semuanya berjalan dengan baik. Untuk menyangkut masalah kendala dalam 
pekerjaan, saya mengkomunikasikannya kepada beliau, terutama hal-hal yang 
sifatnya besar namun selama kendala itu masih bisa diselesaikan sendiri saya 
rasa itu tidak perlu dikomunikasikan. Kepercayaan ini merupakan hal yang 
sangat penting. Semakin tinggi tingkat level seseorang dalam sebuah struktur 
organisasi, maka ia juga harus memiliki kepercayaan yang lebih besar 
 dibanding level di bawahnya sebab hal ini menyangkut masalah tanggung 
jawab untuk mencapi tujuan organisasi. 
 
6. Saya terbuka untuk hal-hal tertentu terutama masalah yang menyangkut dengan 
pekerjaan. Namun dalam menyampaikannya, saya pribadi tentunya harus 
memperhatikan keadaan pimpinan saya sebelumnya. Hal tersebut tentunya 
dapat memberikan hasil yang lebih baik jika beliau dalam keadaan yang baik 
pula. Selain itu, saat mengkomunikasikan masalah tersebut, setidaknya harus 
sudah ada solusi yang ditawarkan atau tindakan sebelumnya untuk 
memperbaiki atau mengatasi masalah tersebut. Mengenai pentingnya 
keterbukaan dalam komunikasi saya rasa tidak semua permasalahan dapat 
diinformasikan ke bawahan sebab bisa saja mereka menerima informasi 
tersebut dengan salah persepsi. Begitu juga dengan permasalahan yang 
dikemukakan oleh bawahan, meski terkadang saya memiliki solusi untuk hal 
tersebut, namun terkadang saya memilih untuk membiarkan mereka belajar 
sendiri menemukan solusi atas permasalahannya. Mereka harus dilatih proaktif, 
belajar bekerja serta belajar mencari solusi. 
 
7. Dengan segala kondisi yang ada saat ini, saya merasa puas dengan hasil kerja 
saya meskipun saya masih berharap ada sedikit lagi perbaikan. 
 
8. Salah satu hal yang berkesan dari pekerjaan ini adalah bagaimana saya harus 
terus berusaha mencari solusi untuk setiap permasalahan dari target-target yang 
ingin dicapai dan dalam kondisi yang serba terbatas. 
 
9. Menurut saya iklim komunikasi yang ada di Bosowa Foundation adalah 
terbuka. Lebih dari itu, di sini kita dituntut untuk menjadi pandai dalam 
menyampaikan informasi namun bukan berarti pandai menyembunyikan 
informasi. Setiap orang selalu siap menerima hal positif sesuai dengan 
keinginannya, namun belum tentu sebaliknya. Tidak semua orang dapat 
menerima hal negatif yang tidak sesuai keninginannya. Tidak semua informasi 
harus disampaikan ke atas, dalam hal ini yang dimaksud adalah pekerjaan yang 
dapat kita selesaikan sendiri. Hal ini dapat membuat atasan menjadi 
kebingungan dalam menerima informasi sebab semua informasi diterima 
olehnya. 
 
 
 
 
 
 
 KUTIPAN HASIL WAWANCARA 
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Tanggal Wawancara : 21 Juli 2014 
 
1. Pendapat saya mengenai interaksi yang terjadi di Bosowa Foundation adalah 
pola interaksi tinggi, terbuka, cair, dan bersahabat. Dalam interaksi lebih sering 
tatap muka, dan kurang menggunakan media lain seperti email, kecuali 
berkaitan dengan keputusan organisasi, atau penugasan. Mayoritas percakapan 
mengenai pekerjaan, namun sering juga melakukan percakapan diluar 
pembahasan tersebut yang menandakan kekaraban. Interaksi yang terjalin 
antara atasan dan bawahan juga cukup positif. Jarak antara pimpinan dan 
bawahan dapat terlihat dari kedekatan atasan dan bawahan di Bosowa 
Foundation. Selain itu, dapat juga terlihat dari gaya memimpin atasan. Yang 
selalu merasa sejajar dengan bawahan dan tidak meninggikan diri. Untuk 
interaksi saya dengan pimpinan yang paling atas saya merasa baik. Terjalin 
komunikasi yang bagus. 
 
2. Mengenai tentang keseharian di kantor, menurut saya seperti umumnya 
organisasi tentunya mengalami naik turun. Terkadang sangat baik, terkadang 
biasa, dan ada waktu lain hal tersebut menjadi tidak baik. Untuk saya pribadi, 
yang membuat saya tidak nyaman apabila ada suatu hal seperti pekerjaan yang 
belum selesai dari pimpinan. Namun, hal lain yang juga dapat mempengaruhi 
kenyamanan karyawan seperti, kurangnya perhatian yang diberikan pimpinan 
terhadap tanggung jawab yang diserahkan kepada karyawannya serta 
kurangnya kebebasan bagi karyawan untuk berkreasi dalam menyelesaikan 
tugasnya. 
 
3. Menurut saya, pimpinan memberi support dalam bentuk fasilitas yang cukup. 
Hanya saja, terkadang yang menjadi kendala adalah ketersediaan budget yang 
cukup kurang. Meskipun memiliki target yang jelas, perubahan organisasi serta 
tujuan organisasi yang cepat cukup membuat kewalahan. Support yang 
diberikan cukup baik dalam memotivasi saya bekerja sehari-hari. Namun, 
 support paling besar berasal dari kesadaran diri terhadap tanggung jawab dan 
dorongan bersama untuk mencapai tujuan bersama-sama. Tentunya, hal yang 
demikian juga diterapkan kepada bawahan. Sebab sebagai sesama karyawan, 
kita secara pribadi juga membutuhkan dukungan yang sama. 
 
4. Saya merasa secara penuh diberi kesempatan untuk ikut serta dalam membuat 
keputusan yang berhubungan dengan kebijakan perusahaan yang berkaitan 
dengan tanggung jawab saya. Hal yang sama tentunya saya terapkan kepada 
bawahan saya, tergantung kelas keputusan itu. Selain itu, di Bosowa, terdapat 
planning cyle atau program tahunan yang penyusunannya melibatkan seluruh 
karyawan. Masing-masing karyawan diminta untuk membuat program 
individu. Salah satu bagian dari planning cycle tahunan ini adalah policy, atau 
kebijakan perusahaan yang ditentukan melalui lokakarya yang juga diikuti oleh 
karyawan. 
 
5. Menurut saya, kepercayaan adalah hal yang paling utama yang dibutuhkan 
seorang karyawan dari pimpinannya. Dengan kepercayaan, hal ini 
membuktikan bahwa karyawan tersebut dipercaya untuk mampu melakukan 
dengan baik seluruh tugas yang diberikan. Hal ini juga menjadi salah satu 
bentuk penghargaan terhadap kemampuan yang dimiliki oleh karyawan 
sehingga akan mendorong mereka mengeluarkan segala kemampuan untuk 
menyelesaikan semua tujuan dan target yang ingin dicapai. Dalam menemukan 
solusi untuk permasalahan tentang pekerjaan bersama-sama mencari jalan 
keluar, namun jika tidak ditemukan makan akan dibahas di monthly review. 
 
6. Saya sangat terbuka kepada atasan yang berada satu tingkat di atas lapisan 
saya. Hal yang membuat saya terbuka bisa terjadi karena banyak hal seperti 
kepercayaan, mereka membuka diri kepada saya, dan interaksi yang kami jalin 
sudah cukup lama. Saya terbuka hampir dalam segala hal, termasuk kondisi 
pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan.  
 
7. Mengenai pekerjaan saya di Bosowa Foundation saya merasa luar biasa baik 
sebab penuh dengan pengalaman dan banyak cobaan. Hal tersebut membuat 
saya merasa puas dengan pekerjaan saya. Banyak hal yang membuat saya 
berkesan dengan pekerjaan ini seperti bertemu dengan orang-orang hebat, dan 
yang lebih berkesan adalah dapat bekerjasama dengan rekan-rekan di kantor. 
Pekerjaan ini menjadi salah satu tonggak pencapaian di karir yang selalu saya 
syukuri. 
 
8. Kendala yang saya temui dalam pekerjaan ini adalah selalu ada perubahan 
kebijakan organisasi yang disebabkan oleh pergerakan yang cepat di Bosowa 
Foundation. Untuk solusi, ini agak sulit sebab menyangkut keputusan paling 
tinggi dari organisasi. Yang terpenting adalah berusaha agar perubahan tersebut 
dapat lebih terkontrol dan terencana meskipun hal ini menyangkut wilayah 
lapisan pimpinan yang paling tinggi di Bosowa Foundation. Selain itu, faktor 
 lain yang juga dapat menjadi kendala adalah berlarutnya sebuah masalah tanpa 
solusi. Kurangnya sinergi antar bagian maupun atasan dan bawahan, struktur 
organisasi dan tanggung jawab yang kurang jelas, dan pengaruh paling besar 
adalah sifat pribadi dari atasan dan bawahan. 
 
9. Kesimpulan saya mengenai suasana kerja di Bosowa Foundation melalui 
interaksi yang terjalin dari lapisan saya ke bawah cukup terbuka, dan 
sebaliknya, dari lapisan saya ke atas cukup tertutup. 
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1. Komunikasi yang terjalin selama ini cukup lancar, namun perlu ditingkatkan 
khususnya di antara beberapa bidang/bagian yang saling berkaitan baik ke 
bawahan maupun ke atasan melihat tingkat kebutuhan serta frekuensi interaksi 
yang terjalin. Tentunya kepribadian dari pimpinan mempengaruhi pola 
interaksi yang terjadi. Namun, sebagai pekerja yang profesional, kita harus 
mampu mengontrol diri dan mengetahui sejauh apa batasannya. 
 
2. Sejauh ini saya merasa cukup nyaman. Saya menjadi tidak nyaman ketika 
terjadi sesuatu yang tidak sesuai dengan peraturan yang ada tentunya hal ini 
dipengaruhi sebab saya seorang HR. Saya merasa nyaman sebab saya 
menyamankan diri dan menikmati pekerjaan ini selain itu, suasana kerja juga 
baik. Meski saya tidak dapat memungkiri bahwa akan ada suatu waktu yang 
membuat organisasi tersebut menjadi tidak nyaman. Untuk mengatasi 
ketidaknyamanan itu saya melakukan hal lain yang tidak berhubungan dengan 
pekerjaan dalam beberapa menit untuk mengurangi stress saya. 
 
3. Pimpinan biasa memberi support. Umumnya, saya mensupport diri saya 
sendiri. Tentunya hal tersebut memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja. 
Sebab pengaruh bisa saja datang dari dalam dan dari luar diri kita. Namun, jika 
orang lain memberi kita support, namun kita tidak dapat mensupport diri kita 
sendiri maka hasilnya sama saja. Untuk saya pribadi, ketika saya sedang 
merasa down, maka saya akan berusaha mensupport diri sendiri, dan sangat 
bersyukur apabila saya mendapat dukungan dari luar. Namun, yang paling 
utama adalah saya memberi support ke diri sendiri sebab saya ingin menjadi 
contoh bagi bawahan saya. Sebagai HR, saya tentunya harus memberi support 
kepada bawahan saya agar mereka tetap menjaga semangat dalam bekerja. 
Selain itu, saya juga terbuka untuk menjawab setiap pertanyaan mereka yang 
berkaitan dengan tugas dan kebijakan. Meskipun saya bukanlah sebagai 
 penentu kebijakan, paling tidak saya dapat membantu menjadi perantara untuk 
menyampaikan harapan-harapan mereka ke atas. Selain itu, semangat juga 
dapat berupa interaksi informal seperti bercanda dan mendengarkan segala 
keluh kesah mereka mengenai pekerjaan. 
 
4. Dalam mengambil kebijakan tentunya saya perlu mengkoordinasikan dengan 
pimpinan. Dan di sisi lain, jika saya melihat ada hal-hal yang perlu diberi 
kebijakan, maka saya akan menjadikan itu sebagai sebuah saran. Jika 
keputusan tidak harus mendapat persetujuan atasan, maka saya dapat langsung 
memutuskannya. Keputusan itu memiliki kelas masing-masing. Untuk kelas 
menengah ke atas, maka saya perlu orang-orang di atas saya untuk 
memutuskannya. Namun untuk kelas menengah ke bawah, yang dapat saya 
pertanggung jawabkan resikonya, maka dapat saya putuskan sendiri. Hal 
tersebut juga berlaku bagi bawahan saya. Ada beberapa kewenangan yang saya 
berikan kepada mereka tetapi harus sepengetahuan saya. Alasannya adalah, 
sebab untuk golongan mereka memang belum dapat menentukan kebijakan. 
 
5. Sejauh ini saya merasa dipercaya dalam menjalankan tanggung jawab saya. 
Begitupun sebaliknya, saya juga mengkomunikasikan kendala-kendala yang 
saya temui dalam pekerjaan sebagai bentuk kepercayaan saya kepada mereka. 
Komunikasi merupakan hal yang penting. Dengan komunikasi, segala 
sesuatunya dapat terselesaikan dengan baik. Dalam hal ini, saya rasa yang 
diperlukan adalah komunikasi yang dijalin secara langsung. Komunikasi 
dengan perantara media dapat digunakan jika baik sebelum maupun 
sesudahnya dikonfirmasi secara langsung sebab bahasa yang digunakan pada 
saat digunakan secara langsung dan tidak tentunya berbeda. 
 
6. Secara pribadi sebenarnya saya adalah tipe pribadi yang terbuka. Namun 
kepada atasan, saya memilih untuk terbuka dalam hal tertentu. Tetapi kembali 
lagi, siapa atasannya dan bagaimana pribadinya. Untuk bawahan, saya merasa 
mereka delapan pulu persen terbuka kepada saya. Menurut saya keterbukaan 
itu penting selama menyangkut dengan pekerjaan dan kelangsungan organisasi. 
Sebab, jika ada hal yang menyangkut masalah organisasi kemudian ditutup-
tutupi maka dapat memperbesar masalah tersebut dan semakin sulit untuk 
mencari solusinya. 
 
7. Sejauh ini saya merasa puas sebab saya merasa ini adalah passion saya. Selain 
itu saya dapat berusaha memberikan yang terbaik, berhubungan dengan orang 
banyak, mendengarkan permasalahan yang ditemui karyawan dan memberikan 
solusi untuk hal tersebut. 
 
8. Hal yang paling berkesan dalam hal ini sebab saya mendapatkan seuatu yang 
baru, saya dapat membedakan mana orang yang dapat diajak kerjasama dan 
mana yang tidak, dapat memegang kata-kata dan mana yang tidak, mana orang 
yang betul-betul murni bekerja karena pekerjaan dan mana orang yang bekerja 
hanya untuk ingin dilihat dia bekerja. Meskipun dalam organisasi pasti selalu 
 terdapat hambatan, tetapi tergantung bagaimana kita bertahan dengan 
hambatan tersebut. 
 
9. Kesimpulan saya mengenai suasana kerja di Bosowa Foundation cukup satu 
hal yaitu, masih perlu ditingkatkan. 
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1. Secara umum, interaksi di antara rekan-rekan, baik ke atasan maupun ke 
bawahan terjalin cukup baik, dan sesuai dengan peraturan-peraturan yang 
berlaku di perusahaan pada umumnya. Hal ini dipengaruhi pendidikan yang 
dimiliki rekan-rekan dan kepahaman mereka mengenai adanya struktur 
organisasi. Meski ada beberapa hal yang kurang baik, namun lebih banyak 
memberi nilai positif dibanding negatif. Tentunya terdapat pengaruh antara 
kepribadian atasan terhadap cara memimpinnya. Namun, jika kita mampu 
mengerti manajemen perusahaan mengenai interaksi, kita mampu untuk 
menahan diri. Meski tidak dapat dipungkiri ada waktu-waktu yang kita sulit 
untuk menahannya, namun itu merupakan hal yang biasa dalam berorganisasi. 
untuk pribadi, saya tidak memiliki masalah dengan hal tersebut sebab saya 
mengerti tentang proses berorganisasi. Perbedaan pendapat merupakan hal 
yang wajar bagi saya namun jika sampai melawan atasan, hal tersebut tidak 
mungkin terjadi. 
 
2. Pengaruh masa bekerja yang sudah cukup lama di Bosowa Foundation 
membuat saya paham betul mengenai bagaimana organisasi ini berjalan. Saya 
mengerti dengan situasi yang membuat saya harus mengikuti aturan yang ada. 
Meskipun ada sedikit rasa ketidaknyamanan namun hal tersebut tentunya tidak 
mungkin ditampakkan secara langsung. Kondisi yang membuat saya merasa 
kurang nyaman ketika masih melakukan aktifitas kantor diluar jam kerja itu 
sendiri. Namun kembali lagi, hal-hal tersebut merupakan hal yang sangat 
umum dan wajar di setiap perusahaan. 
 
3. Menurut saya, support yang diberikan oleh atasan pasti ada namun dalam kadar 
biasa saja. Dukungan tersebut memberikan dampak yang cukup besar kepada 
saya dalam menyelesaikan pekerjaan. Support yang paling dibutuhkan oleh 
seorang karyawan dari atasannya adalah agar senantiasa diingatkan mengenai 
 masalah tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal senada juga saya 
lakukan kepada bawahan saya sebab dampak dari support itu tentunya akan 
memberikan efek kepada atasan. Keberhasilan seorang atasan tentunya 
merupakan hasil support dari bawahannya. 
 
4. Kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk ikut serta dalam membuat 
keputusan merupakan hal penting. Namun, kembali lagi kita perlu melihat 
kembali tingkat urgensi keputusan tersebut. Saya diberi kewenangan dalam 
mengambil keputusan yang sesuai dengan bidang saya sesuai dengan batasan-
batasan yang telah ditentukan. Khususnya untuk bagian keuangan, terdapat 
batas-batas nilai yang diperbolehkan sesuai dengan peraturan yang ditetapkan 
oleh perusahaan. Begitupun dengan bawahan saya, hal itu juga berlaku sebab 
mereka perlu mendapat tanggung jawab untuk perubahan posisi mereka 
kedepannya.  
 
5. Khusus untuk bagian keuangan, tentunya kami ditempatkan karena diberi 
kepercayaan terhadap tanggung jawab ini. Hal inilah yang tidak henti-hentinya 
diingatkan oleh atasan mengenai tanggung jawab tersebut, sebab jika terjadi 
masalah di bawah, tentunya akan berdampak kepada atasan. Saya juga 
mengkomunikasikan setiap permasalahan yang saya dapatkan di pekerjaan 
kepada atasan saya dan beliau cukup memberi masukan. Kepercayaan 
merupakan hal penting khususnya bagi kami di bagian keuangan. 
 
6. Secara pribadi, saya merupakan orang yang senang dengan keterbukaan. 
Selama keterbukaan itu masih dalam departemen keuangan tidak sampai 
menyebar hingga departemen lain. Hal ini untuk menghindari hal-hal yang 
tidak diinginkan. Namun, keterbukaan itu menurut saya seharusnya diketahui 
oleh beberapa orang. Selain itu keterbukaan dan keterusterangan juga harus 
terjalin dengan atasan. Atasan memerlukan informasi mengenai apa yang 
sedang terjadi. Sebab, jangan sampai karena menyembunyikan informasi, dapat 
lahir masalah di masa yang akan datang. Namun untuk bawahan, saya rasa 
tidak semua permasalahan yang terjadi dapat diceritakan kepada mereka. 
 
7. Untuk saat ini saya puas dengan apa yang saya lakukan. Hal ini tidak lepas dari 
pencapaian-pencapaian dan target-target yang telah terselesaikan. 
 
8. Kendala yang saya temui mungkin umum seperti di departemen keuangan 
seperti yang lainnya. Bagaimana jika pengeluaran dan pemasukan tidak 
sebanding, apalagi pemasukan Bosowa Foundation sendiri berbeda dengan 
anak perusahaan lainnya. Hal ini saya selesaikan atau paling tidak 
diminimalisir dengan mencari solusi bersama dengan atasan dan bawahan saya. 
 
9. Kesimpulan saya mengenai suasana kerja di Bosowa Foundation adalah cukup 
terbuka dengan melihat interaksi yang terjalin di sini. 
